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RESUMEN

La vigente pesquisa que se realiz0, fue para describir el sistema de dinamica
espiral. El estudio fue de enfoque cualitativo, de tipo basico, técnica de muestra
es no probabilistico; donde se tuvo como técnica la entrevista semiestructurada y
como instrumento un guion de preguntas compuesto por 16 preguntas, la
entrevista fue aplicada a 15 trabajadores; una vez obtenidos los datos, el analisis
se efectud con el software Atlas Ti9, se plante6 una categoria y cuatro
subcategorias llegando a concluir que se cumplié con tres subcategorias dado
gue se encontrd tres pares de codigos, recompensas con reconocimiento con
coeficiente 0.67 corresponde a subcategoria éxito personal empresarial,
impulsividad con autocontrol con coeficiente 0.53 corresponde a subcategoria
liderazgo autocratico y trato como seres humanos con igualdad con coeficiente
0.43 corresponde a subcategoria relaciones humanas, de esta manera se
confirman las tres Ultimas subcategorias. Cabe precisar que en esos tres pares de
cbdigos aparece un codigo nuevo en cada uno de ellos, sin embargo, estan en la
linea de la subcategoria, por lo tanto, confirman lo previo. La primera sub
categoria que no se cumplié es trabajo en equipo porque no se encontrd

coeficientes con relacion alta sin embargo se encontré resultados descriptivos.

Palabras Clave: Dinamica espiral, trabajo en equipo, liderazgo, éxito, trato como

seres humanos.



ABSTRACT

The current research that was carried out was to describe the spiral dynamics
system. The study was of a qualitative approach, of a basic type, non-probabilistic
sample technique; where the semi-structured interview was used as a technique
and a script of questions made up of 16 questions as an instrument, the interview
was applied to 15 workers; Once the data was obtained, the analysis was carried
out with the Atlas Ti9 software, a category and four subcategories were proposed,
concluding that three subcategories were met since three pairs of codes were
found, rewards with recognition with a coefficient of 0.67 corresponding to a
subcategory. business personnel, impulsiveness with self-control with a coefficient
of 0.53 corresponds to the subcategory autocratic leadership and treatment as
human beings with equality with a coefficient of 0.43 corresponds to the
subcategory human relations success, thus confirming the last three
subcategories. It should be noted that in these three pairs of codes a new code
appears in each of them, however, they are in line with the subcategory, therefore,
they confirm the above. The first subcategory that was not met is teamwork
because no coefficients with a high relationship were found, however descriptive

results were found.

Keywords: Spiral dynamics, teamwork, leadership, success, treatment as

human beings.



I. INTRODUCCION

Los valores humanos cambian con el tiempo en diferentes sociedades,
organizaciones e individuos, no de manera arbitraria y aleatoria, sino lineal y
predecible. Tantos sistemas de pensamiento o paradigmas como quieras chocan
entre si, las ondas de choque sacuden todo el campo cultural, empujando
fronteras, redefiniendo mercados y reescribiendo escenarios futuros, existen
cuestiones geopoliticas como el caso de Chile Bolivia, conflictos étnicos como el
caso de los musulmanes, cismas religiosos, relaciones de género como el caso de
feminicidio, educacion, negocios, medio ambiente, justicia penal y cuestiones

éticas a largo plazo y lo que es correcto.

La evolucion no es solo biolégica. Nuestros valores, moralidad, creencias y
psicologia también han evolucionado con el tiempo. Los seres humanos de
acuerdo a su edad, sexo, nivel socioeconémico, etc. piensan de manera diferente,
es decir tienen visiones del mundo y valores muy disimiles. Los integrantes de
una misma organizacion pueden tener diferentes ideas referidas a la mision,
enfoque y objetivos de la empresa. ¢, Por qué existen estas diferentes formas de
pensar y diferentes visiones del mundo? Para ello se estudia el modelo de la
Dinamica Espiral que permite comprender los niveles complejos de la vida y

coadyuvar a entender al aparente caos de la vida cotidiana (Beck y Cowan,1996).

Basandose en décadas de investigacion a partir de 1952, el psicélogo
Clare Graves desarroll6 una teoria de la evolucion humana, que postulaba que la
psicologia de los seres humanos transitaba a lo largo del tiempo sobre la base de
un conjunto cada vez mas complejos de condiciones de vida. Graves divide el
cada vez mas complejo sistema de valores humanos en ocho niveles, que
incluyen la visién del mundo, las preferencias y el propdsito. Utilizando estos
sistemas de valores, los montones y las culturas estructuran sus sociedades e
integran a los individuos en ellas. Todos los demas conjuntos de valores se

desarrollaron para resolver problemas con el sistema anterior.

Su teoria fue desarrollada aun mas por Don Beck y Chris Cowan en un
modelo evolutivo estructurado de inteligencia adaptativa llamado Dinamica

Espiral.



La dindmica espiral nos proporciona una guia para indagar las diversas
visiones del mundo y tener un fundamento al analizar las interrelaciones diversas
y para tomar decisiones mas apropiadas en las organizaciones del mundo.
Representa un flujo emergente de las ideas del ser humano y sus valores que se

confunden entre si en la humanidad (Beck y Cowan,1996).

A nivel mundial se aprecia que, por los diferentes patrones de pensar,
valores y comportamiento, hay paises como Rusia y Ucrania que estan en
conflicto bélico, hay la presencia de alianza de paises de Europa y Norteamérica,
la Alianza de Rusia, China y Corea del Norte, las Union de paises musulmanes, y

la presencia de socialismo en paises latinoamericanos.

Con respecto a las organizaciones hay varias otras etapas por las que pasa
una organizacién y, a medida que llega cada nueva etapa, las demés permanecen
como voces internas que deben mantenerse y acomodarse. Hay oscilaciones y
tensiones que son flujos perceptibles en el ser organizativo como un latido del
corazoén, un ritmo de respiracion y un ciclo digestivo. Cada organizacion tiene una
version de esta historia de desarrollo. Clare W. Graves, hizo la prediccién de que
llegaria un punto que exigiria un paso mas grande que nunca: un "salto
trascendental” para la humanidad. Ahora, como anticipd, hay mas etapas
presentes y activas, sumadas a la velocidad de la actividad y la complejidad
funcional y con algunos desafios, como el clima y los recursos, que exigen
respuestas urgentes. De acuerdo con la afirmacion de Einstein, citada con
frecuencia, de que no se pueden resolver problemas usando el mismo
pensamiento que los cred, se requiere un nuevo nivel de pensamiento para

encontrar la simplicidad mas alla de la complejidad.

La teoria de la Dindmica Espiral describe los cambios adaptativos entre los
impulsos humanos para actuar como individuos y nuestro deseo de formar
colectivos. Los patrones son dinamicos. Revela en detalle como marcha en la
practica la correlacion entre nuestro mundo y nuestros sistemas de pensamiento
adaptativo. Esto hace visibles las palancas con las que podemos trabajar, tanto
externas como internas. Es como una resonancia magnética, una maquina de
rayos X y una ecografia para la vida social y organizacional. La metafora viva es

adecuada, porque el sistema no deja de cambiar.



Con mas personas en la Tierra que nunca antes, haciendo todo mas rapido
a través de la tecnologia y mas conectados a través de las comunicaciones,

enfrentamos nuevas condiciones todo el tiempo.

Ahora bien, en nuestro pais en el transcurso del tiempo se ha evidenciado
gue hay diversos problemas como los conflictos sociales, cambios climatolégicos.
En lo que va del 2023, se caracteriza por una alta inestabilidad politica e
incertidumbre sobre como se resolvera el tenso ambiente politico actual en el
Peru. La economia de Peru se define por las diferencias geograficas entre el
gobierno y los intermediarios del sector privado en la capital costera (y sus
partidarios conservadores de clase media y alta) y los residentes de comunidades
aisladas que se sienten excluidos. La distribucion del ingreso de Perd es en
realidad mas equitativa que la de Colombia, Chile o México, pero todavia se
considera un pais regionalmente desequilibrado. Considerada una de las historias
de éxito econdémico de América Latina a inicios del periodo de 2000, Peru
aumenté su PIB en un promedio de 8,4 por ciento entre 2006 y 2008. La
economia de Peru crecié un 8,3% en 2010, y la tasa de crecimiento en 2018 esta
entre 2,4% y 6%. Sin embargo, el éxito macroeconémico de Peru oculté algunos
problemas subyacentes. Pert ocupa un lugar bajo en términos de corrupcion. En
términos de corrupcion, Transparency International clasifica a Peru ligeramente
por encima de Turquia y Sierra Leona, pero por debajo de Brasil o Colombia. Peru
ha tenido éxito en la exportacion de productos basicos, pero se ubica en la quinta
parte inferior de los paises donde la OCDE medira el interés académico de los
nuevos alumnos. Peru viene a ser el segundo fabricante mundial de cobre, plata y
zinc y el productor de oro mas importante de Ameérica Latina, sin embargo, mas
del 40% de la poblacién del pais vive por debajo de la raya de miseria (Parish,
2023).

Con respecto al ambito local, especificamente en una municipalidad distrital
del Territorio de departamento Junin, se tiene evidenciado que en los ultimos 10
afios hubo casos de corrupcion realizado por funcionarios y servidores publicos,
no tuvieron ética y valores. También existen casos de favoritismos cuando dan
permisos, vacaciones, incentivos a determinados trabajadores por amistad o por

filiacion politica, es decir no hay equidad y carencia de una justicia organizacional,



asimismo hay casos de mobbing, es decir acoso sexual de funcionarios a
trabajadoras administrativas, ademas hay un problema frecuente de que cada afio
no gastan todo el presupuesto aprobado y devuelven grandes cantidades de

dinero al erario nacional.

A partir del problema descrito, se realizé un estudio cualitativo, ya que el
objetivo del estudio fue analizar los datos utilizables y profundizar en el
conocimiento mediante el andlisis de los diversos textos que se incluiran en el

contenido actual.

Para ello, se plantea el siguiente problema general de investigacion: i)
¢,Colmo es el proceso del sistema de dindmica espiral en una Municipalidad
Distrital de la Region Junin, 20237

Los problemas especificos fueron: i) ¢ Como es el trabajo en equipo segun
el sistema de dinamica espiral en una Municipalidad Distrital de la Region Junin,
20237 ii) ¢ Como es el liderazgo autocratico segun el sistema de dinamica espiral
en una Municipalidad Distrital de la Region Junin, 20237 iii) ¢Como es el éxito
personal empresarial segun el sistema de dinamica espiral en una Municipalidad
Distrital de la Region Junin, 20237 iv) ¢Como son las relaciones humanas segun
el sistema de dindmica espiral de una Municipalidad Distrital de la Regién Junin,
20237

Seguidamente, se plantea el objetivo general de investigacion siendo, i)
Describir el sistema de dindmica espiral en una Municipalidad distrital de la
Region Junin, 2023.

De igual manera se bosquejaron los objetivos especificos siguientes: i)
Describir el trabajo en equipo segun el sistema de dinamica espiral en una
Municipalidad distrital de la Regién Junin, 2023, ii) Describir el liderazgo
autocratico segun el sistema de dinamica espiral en una Municipalidad Distrital de
la Regién Junin, 2023, iii) Describir el éxito personal empresarial segun el sistema
de dinamica espiral en una Municipalidad Distrital de la Region Junin, 2023, iv)
Describir las relaciones humanas segun el sistema de dinamica espiral de una

Municipalidad Distrital de la Region Junin, 2023.



También es necesario aclarar que este estudio esta bien fundamentado
tedrica, metodologica y socialmente. Teéricamente, esto tiene sentido porque las
caracteristicas de los sistemas dindmicos en espiral se estudian y desarrollan
para comprender las caracteristicas de los subsistemas, atractores o tropismos de
los sistemas dinamicos en espiral, todo lo cual contribuye a la comprension de los
modelos mentales, los sistemas de valores y las necesidades humanas de
acuerdo con especificos. necesidades. sus respectivos subsistemas de dinamica
helicoidal. Por otro lado, la investigacion realizada metodolégicamente ayuda a
indagar la cuestién; se proporciona una guia de entrevista adecuadamente
aprobada por peritos con alta confidencialidad, que puede ser de provecho en
futuras indagaciones sobre temas similares, y finalmente, dado que esta
investigacion ayuda a recabar informacion, es socialmente valida. En 2023, es
importante alcanzar la mentalidad, el sistema de valores y las necesidades de los
empleados del Municipio Distrital de la Region Junin, lo que ayudarda a
implementar programas de motivacion, capacitacion, gestion y operativos para

gue el trabajo sea mas exitoso.



Il. MARCO TEORICO

Este estudio examina las teorias sobre los temas anteriores y dichos
estudios se presentan tanto a nivel internacional como nacional, cabe mencionar
gue a nivel nacional no se cuenta con informacién en vista que no se realizo
ningun estudio o tesis sobre el tema, de esta manera seria el primer estudio

realizado cobre dindmica espiral.
Antecedentes internacionales, se tienen lo siguiente:

Nykyforchyn M. (2022). El asiento metodoldgico de la investigacion es un
conjunto de metodologias cientificos generales y especificas, que brinda la
oportunidad de estudiar la resistencia de los paises con potencial estratégico a un
cierto nivel de desarrollo en espiral. Se encontré6 que 10 empresas ucranianas
corresponden a la mayor manifestacion del nivel verde y amarillo del desarrollo

espiral, 1 acerca las caracteristicas del potencial de las empresas al nivel morado.

Se concluyo que el estudio de los elementos dominantes del potencial de la
empresa permite determinar las direcciones de desarrollo de las organizaciones.
Usando la dinamica espiral, podemos determinar el nivel actual y determinar el

vector para un mayor movimiento.

Champion (2021). Realiz6 su articulo “Metateoria integral y dinamica
espiral: el caso de Jeffrey Epstein como ejemplo del meme naranja patologico”. El
poder descriptivo y explicativo de la Dinamica Espiral como teoria del desarrollo
personal y moral basada en etapas es evidente en la variedad de circunstancias,
condiciones y eventos a los que se ha aplicado con éxito (Beck et al., 2018). El
caso de Epstein es un ejemplo de la vida real de como el modelo de la Dinamica
Espiral demuestra el valor del trabajo original de Graves y su progenie como una
herramienta expansiva y Util para comprender actos inusuales (e incluso
impactantes) de criminalidad y dafio. El caso también ejemplifica la importancia de
notar los hilos conectores a los memes inferiores cuando se aprehende la

importancia de cualquier mal sistémico sostenido y organizado.

lvanova et al. (2021). Realizaron el articulo denominado “Espiral dinamica
en la gestion del progreso razonable de la sociedad”.



Este articulo explora cuestiones relacionadas con la implementacion del
concepto de desarrollo sostenible a través del prisma de un enfoque dinamico en
espiral. La sociedad actual requiere un nuevo tipo de especialistas que sean
capaces de integrar movimientos en espiral, que estén listos para crear nuevas
empresas y proyectos, teniendo en cuenta los requisitos de los vMems

secundarios.

Cerda (2021). Este articulo tiene como objetivo: (1) proponer una
combinacion de acciones pedagdgicas que conviertan un experimento en una
actividad de laboratorio, y (2) describir la relacion entre las preferencias de estilo
de aprendizaje y el desarrollo de cursos de neuromarketing sobre las
percepciones de los estudiantes Millennials y Centennials. Los hallazgos sugieren
gue no hay una diferencia entre los estudiantes Millennials y Centennials, pero
hay alguna particularidad dentro de los individuos.

Mamchyn y Yarychevska (2021). El articulo explora las posibilidades de
implementar los principios de la meritocracia en las condiciones de la sociedad
posindustrial moderna. Se encontré que hay ocho paradigmas, desde el nivel cero
hasta el séptimo nivel. Cada paradigma tiene sus propias cualidades y
caracteristicas y se asignan ciertos colores a cada paradigma. Con base en las
caracteristicas del paradigma y el nivel de color, es posible diagnosticar el color
del paradigma correspondiente al tipo de organizacion de una empresa en
particular, su cultura corporativa, asi como las herramientas y técnicas de gestién
gue utiliza. El diagndstico adecuado del color del paradigma puede permitir ain
mas, con la ayuda de las influencias y decisiones gerenciales, transformarlo en el

estado correcto.

Sezonova et al. (2021). El objetivo del estudio es estudiar y generalizar el
conjunto de datos tedricos y metodoldgicos, asi como analizar la experiencia
practica de implementar la dindmica espiral de K. Graves al desarrollar la
estrategia de desarrollo de una organizacion. Se concluyé que, construyendo una
estrategia de desarrollo organizacional basada en dinamicas espirales, podemos

hablar de su viabilidad y eficacia.

Koulik y Zahachuk (2020). El articulo esta dedicado a la identificacion de

los problemas de gestion logistica que surgen durante la implementacion del



concepto de gestion de procesos de la dindmica espiral de las cadenas de
suministro. Este articulo confirma la necesidad y conveniencia de actualizar
constantemente la espiral del pensamiento social y la sintesis de conocimientos,
ideas e intuiciones de todos los miembros de la cadena de suministro. como un
sistema socioecondmico unificado con un Unico objetivo final: satisfacer las
crecientes necesidades de consumidores Se propuso la clasificacion de los
modelos de integracién de la cadena de suministro, enfocada en las posibilidades
y la necesidad de cambiar sus objetivos, formas y métodos de gestién, escalas

temporales de operacion.

Zhulyn (2020). EIl objetivo es confirmar los requisitos previos para la
creacion de un tipo de desarrollo inclusivo basado en la teoria de la dinamica
espiral, que permitiria a todos los segmentos de la sociedad participar en los
procesos socioecondmicos, teniendo en cuenta sus valores, necesidades y
oportunidades. La tecnologia de la informacion moderna sera una herramienta

para la realizacion de este modelo.

La ideologia paternalista moderna que subyace en la centralizacion estatal
de los recursos financieros con una mayor redistribucion debe cambiarse por la
ideologia de promover el espiritu empresarial y las iniciativas privadas, lo que sin
duda mejorara el bienestar de todos los ciudadanos y hard que nuestro pais sea

competitivo en el escenario mundial.

Hildebrandt (2018). Articulo publicado "Espiral dinamica inclusiva e
igualdad LGBT en el lugar de trabajo: un enfoque integral para la gestién de la
diversidad" A pesar de los avances en las protecciones legales y la aceptacion
social, la inclusion en el lugar de trabajo histéricamente ha sido un problema,
excluyendo a lesbianas, gays, bisexuales y transgénero (LGBT) personas durante
dos décadas. Se propone un nuevo modelo de desarrollo y transformacion para
gestionar la diversidad LGBT en las organizaciones, aplicando la dinamica espiral
integral (SDI), donde existen multiples sistemas de valores dentro de los grupos
de empleados. Varios paradigmas de gestién de la diversidad se integran con
siete niveles de sistemas de valores de sistema de dinamica espiral integral para
explicar como las organizaciones difieren en sus enfoques de la igualdad laboral
LGBT.



Dentro del ambito nacional, no se tienen estudios previos.
Teorias de fundamento de la categoria:

El pionero del modelo de la Dinamica Espiral fue Clare Graves, quien creé
un modelo escénico de los impulsos humanos en los '60-'70, al que llamd "Niveles
de Existencia". No us6 colores, sino codigos de la A hasta la H. Segun su
indagacion, la psicologia del hombre adulto, que incluye sus valores, se desarrolla

a partir de los estados existenciales del hombre (Graves, 1970).

Luego los autores Don Beck y Chris Cowan popularizaron este modelo de
Dinamica Espiral presentando un nuevo modelo para trazar los enormes cambios
econdémicos y comerciales que estan haciendo que la practica empresarial
contemporanea sea tan compleja y aparentemente fragmentada. Agregaron
nombres de colores para identificar las etapas: Natural, purpura, rojo, azul,
anaranjado, verde, amarillo y turquesa (Beck y Cowan, 1996).

Ken Wilber descubrié la Dinamica Espiral en el afio 2000 y comenzé una
colaboracion con Beck, que dio como resultado la Dinamica Espiral Integral.
Wilber lo popularizé en algunas de sus obras como La Teoria del Todo y
Psicologia Integrativa (Wilber, 2001).

Wilbur y Baker se separaron y Wilbur publicé un esquema de color
revisado y ampliado. El cambio mas notable es de amarillo a cian, que es la

primera de dos etapas de integracion (Wilber, 2016).

Frederic Laloux usé el esquema de colores de Ken Wilber (sobre todo el
color "Teal") en su popular libro Reinventing Organizations (2014), y no la paleta
de colores original de Spiral Dynamics ideada por Beck y Cowan (aunque esa
parece haber sido su intencion original). La comunidad de Wilber popularizé este
enfoque utilizando los términos genéricos "Organizaciones Teal" y "Tribus Teal" y

el concepto se hizo popular (Laloux, 2014).

La dinamica espiral es un guia y una expresion para describir el desarrollo
de personas, organizaciones y sociedades. Nos ayuda a comprender los sistemas
de valores (lo que es importante para ellos y lo que los motiva) de diferentes
personas y organizaciones a medida que pasan por diferentes etapas de
desarrollo (Howlett, 2018).



El sistema de "dinamica espiral" es una construccion para comprender
ocho etapas o niveles interrelacionados de madurez humana y cultural. Un color
diferente representa cada nivel o valor cultural, y cada uno tiene sus propias
prioridades, creencias y cosmovisiones. Las personas, las sociedades y las
culturas se mueven a través de estos niveles del sistema de valores en funcion de
sus “condiciones de vida”, experiencias y desafios. Cuando cambia la condicion
de una persona, organizacion, cultura o nacion, esa transicion desafia los valores
e ideas fundamentales. Pueden surgir problemas que las personas o grupos no
pueden resolver en sus sistemas actuales, por lo que buscan alternativas y

progresan a niveles mas altos y complejos en la espiral (Beck y Cowan, 1996).

La dinamica espiral describe como surgen los métodos de valores y los
enfoques del universo a través de las interacciones entre las "circunstancias de la
vida" y las capacidades de pensamiento (Cacioppe & Edwards, 2005). Con la
ayuda de estos sistemas de valores, los grupos y las culturas estructuran sus
sociedades e integran a los individuos en ellas. Cada otro conjunto de valores se
desarroll6 para resolver problemas con el sistema anterior. Los cambios entre
estados pueden ser graduales (cambio de primer orden) o repentinos (cambio de
segundo orden) (Cook, 2008).

Graves identificO que los patrones discretos de pensamiento (sistemas
psicolégicos) emergen cuando nuestros cerebros se calibran a si mismos, a
través de un proceso bioquimico, para satisfacer las nuevas necesidades
provocadas por las condiciones de vida cambiantes. Beck y Cowan describen
estos sistemas psicolégicos como "sistemas de valores”, y Beck (1999) define un
"sistema de valores" como una visién del mundo, un principio organizador, un
conjunto de prioridades, un estado mental y un resultado final especifico. es, por
ejemplo, que las "cosas" de nuestra cultura se ensamblan y alinean alrededor de

imanes.

Determinan cdmo piensa la gente, no lo que valoran. Son las fuerzas
invisibles que impulsan la cognicion humana y el cambio social. " Baker y Cowen
relacionaron posteriormente estos sistemas mentales con el concepto de memes
desarrollado en el campo de la genética por Richard Dawkins (Dawkins, 1976).

Dawkins reconocio que la cultura no podia explicarse genéticamente y desarrollo
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el término "meme" que describe "paquetes de informacion autorreplicantes que se
propagan a través de las ecologias de la mente en un patrén de reproduccion

similar a los virus".

Con respecto a los fundamentos tedricos del constructo de Dinamica
Espiral, y sus variables v-meme Beige, v-meme Morado, v-meme Azul, v-meme
Rojo v-meme Naranja, v-meme Verde, v-meme Amarillo, v-meme Turquesa, se

tiene 8 dimensiones los cuales son:

Dimension 1: Dimension VMEME Beige o Natural, Primer Nivel de

Subsistencia: Existencia Automatica, Valores Reactivos (‘A-N' o 'Beige’)

Segun Graves (1981), el primer nivel de subsistencia es el de AN o un
estado Existencial Autista. El tema de esta condicion es expresarse como si fuera
un animal mas, dictado por las apremiantes necesidades bioldgicas ciclicas del
hombre. Beck y Cowan apoyan la comprension de las tumbas de A-N o Beige.
Segun Beck y Cowan (1996), el Beige o V-Meme o LC1 instintivo se describe en

el nucleo:

“Automético, autista, reflexivo.

Centrarse en satisfacer las necesidades biolégicas humanas.

Esta impulsado por la programacién profunda del cerebro, el instinto y
la genética.

Poca conciencia de si mismo como un ser separado (indiferenciado)
Vive en la tierra como otros animales.

Minimo impacto o control ambiental.

Supervivencia en su nivel mas basico.

Satisfacer las necesidades fisiologicas.

Forma bandas protectoras y cintas de soporte.

Las entidades existen como entidades biol6gicas.

Solo hazlo por la noche o durante el dia”.

Beck y Cowen describen las condiciones de vida beige de la siguiente

manera.

“‘Mi existencia se centra en la supervivencia. La energia se dedica a
mantenerme vivo y satisfacer las necesidades de mi ser fisico para que no tenga

hambre ni sed. Debo reproducir mi especie para responder a los impulsos
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sexuales a medida que ocurren. No sé a qué te refieres con "el futuro”, hacer
planes, planear para un dia lluvioso o "yo". Mi cuerpo me dice qué hacer, me

guian mis sentidos hablando con mi cerebro, no con mi mente consciente” (1996).

Dimension 2: Dimension VMEME Purpura, Segundo Nivel de Subsistencia:

Existencia Tribalista, Valores Tradicionalistas ('B-O' o 'Purpura’)

Segun Graves (1981) el segundo nivel de subsistencia es el B-O o Estado
animista. El tema del segundo nivel de subsistencia es sacrificar los propios

deseos por el camino de los mayores.

El estado B-O surge cuando vivir la vida A-N produce problemas de
seguridad y proteccion. Un ejemplo de esto es cuando la vida A-N agota el
alimento natural o el suministro de agua. Esto crea problemas de seguridad y
proteccion (B) para activar el sistema neuropsicolégico (O). Este sistema
neuropsicoldégico es el sistema especialmente sintonizado con la deteccion, el
procesamiento y la accién sobre las situaciones que amenazan el gusto de las
penurias fisioldgicas aperiddicas y no imperativas, como las necesidades de evitar
el dolor, el peligro, el frio, el calor, etc. (Graves, 1981). Beck y Cowan describe a
Purple en LC2, Kin Spirits en The Clannish v-Meme. Esta Condicion de Vida

apoya los puntos de vista de Graves y se resume como:

Obedece los deseos de los seres espirituales misticos.
Muestra lealtad a los ancianos, a la costumbre o al clan.
Proteger los lugares, objetos y rituales sagrados.

Unios para resistir y encontrar seguridad.

Vive en un pueblo magico encantado.

Busque la armonia con el poder de la naturaleza” (Beck y Cowan, 1996).

Segun Beck y Cowan, la purpura, o corazén del estado de vida, 2 es:
“Buscamos seguridad y proteccion para los nuestros, confiando en los lazos de
sangre, los lazos familiares extensos y los poderes magicos que llegan al mundo
de los espiritus. Honramos los caminos de nuestros antepasados como sagrados

porque siempre estan con nosotros.
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Nuestros senderos estan llenos de ceremonias de temporada, bar
mitzvahs, musica y bailes tradicionales. Tratamos de vivir en acuerdo con el

ambiente a través de nuestros rituales” (1996).

Dimension 3: Dimension VMEME Rojo, Tercer Nivel de Subsistencia: Existencia

Egocéntrica, Valores Explotadores ('C-P' 0 'R0jo’)

El tercer nivel de existencia de subsistencia es el del C-P o estado
Existencial egocéntrico. El tema principal para este nivel de existencia es expresar
el yo, pero al diablo con los demas para que uno no sufra el tormento de una

verglenza insoportable (Graves, 1981).

Los pensamientos en este nivel de existencia son burdos, impulsivos,
inmorales y desenfrenados. sin culpa, pero con un fuerte sentido de vergienza.
Las personas en este nivel muestran una obstinada resistencia al poder ejercido
por otros, pero obediencia cuando son dominados, por lo que piensan en términos
de "ricos" y "pobres". Se deleitan en los placeres hedonistas y son calderos de
emociones negativas como el miedo, la ira, el asco y el dolor. Las personas en
este nivel tienen dos objetivos en la vida: ganar o al menos vivir para siempre en
la boca de los hombres. Beck y Cowan llaman al nivel rojo de existencia los
Powergods o el v-Meme egocéntrico. Esta condicion de vida apoya la vision de

Graves y se resume en conceptos como:

“En un mundo de ricos y pobres, es bueno tener
Evite la verglienza, defienda la reputacion y sea respetado
Satisfacer los impulsos y los sentidos de inmediato

Lucha sin remordimientos y sin culpa para romper las restricciones.

No se preocupe por las consecuencias que pueden no llegar’ (Beck y
Cowan, 1996).

El ndcleo de Red o Life Conditions 3 es:

“La vida es una jungla. Es la supervivencia del mas apto. Soy duro y espero
gue los que me rodean sean duros o si no me hago cargo de las personas y

puedo vencer a la naturaleza, doblegandola a mi voluntad (Beck y Cowan, 1996).
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Dimensién 4: Dimension VMEME Azul, Cuarto nivel de Subsistencia: Existencia
Santa, Valores de Sacrificio ('D-Q' 0 ‘Azul)

El cuarto nivel de existencia es "D-Q" o el estado de absolutismo
existencial. El tema principal de este nivel es sacrificarse ahora a cambio de una
recompensa mas adelante. Este estado evoluciona cuando una vida C-P exitosa,
como se describe en la seccion anterior, mejora la suerte de algunos (los "ricos"),
pero deja a muchos con una existencia miserable. Crea el problema de que los
“ricos” deben renunciar a su existencia exitosa y egocéntrica en la muerte, y los
“pobres” (Graves ,1981). Beck y Cowan describen el nivel azul de existencia como
Truthforce y The Purposeful vMeme. Este v-Meme también apoya la descripcion

de Graves de Blue y se resume como:

“Encuentra significado y propoésito en la vida.
Sacrificarse al Camino por una recompensa diferente.
Trae orden y estabilidad a todas las cosas.
Controlar la impulsividad y responder a la culpa.
Hacer cumplir los principios de una vida justa.
El plan divino asigna a las personas a sus lugares” (Beck y Cowan, 1996).

Dimension 5: Dimension VMEME Anaranjado, Quinto Nivel de Subsistencia:

Existencia Materialista, Valores Materialistas (E-R' 0 ‘Naranja’)

El quinto nivel de subsistencia se conoce como E-R o Estado Existencial
Multiplista. El tema principal es expresar el yo por lo que el yo desea, pero de una

manera calculada para no provocar la ira de los demas (Graves, 1981).

En este nivel, la humanidad se esfuerza por conquistar el mundo
aprendiendo sus secretos en lugar de a través de la fuerza bruta y desnuda como
lo hicieron en el tercer nivel de existencia o C-P. Aqui la humanidad desarrolla y
utiliza el método cientifico positivista y objetivista para proporcionar los fines
materiales para una existencia humana satisfactoria en el aqui y ahora (Graves,
1970). Beck y Cowan describen el Nivel Naranja de Existencia como el
“StriveDrive” o el V-Meme Estratégico. La opinidon de que expresaron una postura

similar a la adoptada en la teoria de Graves, a saber, que Orange:

“Luchar por la autonomia y la independencia.
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Busca la “buena vida” y la abundancia material.
Avanzar en la busqueda de las mejores soluciones.
Mejorar la vida de muchos a través de la ciencia y la tecnologia.

Juega para ganar y disfruta de la competencia.

Aprende a través de experiencias probadas y verdaderas” (Beck & Cowan,
1999, p. 244).

Dimension 6: Dimension VMEME Verde, Sexto Nivel de Subsistencia: Existencia

Sociocéntrico, Valores Sociocriticos ('F-S' o 'Verde')

El modo de pensar en este sistema es en términos de los derechos de las
individualidades de los demas, en lugar de solo en términos de la propia
individualidad. Pensar es en términos de objetivos, que se relacionan con todos
los grupos de uno, y no solo con uno o algunos del grupo. Se absorben en el
grupo y, en esencia, se convierten en el grupo. Hablan con seriedad sobre
comunidad, intimidad, experiencias compartidas, pero conductualmente muestran
una incapacidad para comprometerse con otros mas alla de los miembros de su

propio grupo (Graves, 1981).

En este nivel, la humanidad se convierte en una entidad centrada en lo
social. Asi, los individuos se convierten en seres preocupados por la relacion de si
mismos con los demas. Se preocupan por pertenecer, por ser aceptados, por ser
rechazados, por conocer el lado interno de uno mismo y de los demas para que
pueda llegar a existir la armonia humana, y cuando €l o ella logra esto, se
preocupan por algo mas que por si mismos y por los demas. ellos mismos Los
individuos se preocupan por si mismos en relacion con la vida y el todo, el

universo total.

Beck y Cowan estan de acuerdo con Graves al describir el nivel verde de
existencia como "conexién humana" y un v-meme "realista". La Estacion Espiral

Verde se describe de la siguiente manera:

Explorar el ser interior de uno mismo y de los demas.
Cultivar un sentido de comunidad y solidaridad.
Compartir los recursos de la sociedad entre todos.

Libera a los humanos del verde y el dogmatismo.
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Tomar decisiones por consenso.

Refresca el espiritu y trae armonia” (1996, p. 260).

Dimension 7: Dimension VMEME Amarillo, Primer Nivel de Ser: Existencia

Cognitiva, Valores Existenciales ('A-N'/'G-T' o 'Amarillo’)

A través de este proceso, la humanidad cruza la linea que separa las
necesidades que tienen en comun con otros animales y aquellas necesidades que
son distintivamente humanas. La humanidad en el umbral del séptimo nivel se
encuentra en el umbral de la existencia humana. La humanidad, por primera vez
en su existencia, se convierte verdaderamente en un ser humano y no en una

especie mas de la naturaleza (Graves, 1971).

Beck y Cowan consideran que el v-meme amarillo es el segundo nivel del
desarrollo humano. Graves también ve una segunda etapa de desarrollo que
comienza con el Nivel Amarillo, pero lo llama el Segundo Nivel de Existencia. Esto
apunta a una diferencia entre el trabajo original de Graves y la interpretacion de
Beck y Cowan (1996).

Dimension 8: Dimension VMEME Turquesa, Segundo Nivel de Ser: Existencia
Experiencialista, Valores Experiencialistas ('H-U' o Turquesa’)

Habiendo pasado el séptimo reino de la existencia, la humanidad corre
sobre los vientos del conocimiento y las olas que se elevan con seguridad hacia el
reino de la existencia experimentada, asi como hacia reinos de existencia aun
mas elevados. El conocimiento y la competencia adquiridos en el séptimo nivel de
existencia llevardn a la humanidad al nivel del conocimiento, es decir, al octavo
nivel, o H-U. Si la humanidad avanza, estaran felices de disfrutar mas de sus
recién nacidos. Si la humanidad avanza paso a paso hacia esta maravillosa vida
después de la muerte, no habra torceduras, sufrimiento, vasallaje ni pecado. No
habra verglienza en el comportamiento porque la humanidad sabrd actuar

humanamente.

El yo es parte de un todo espiritual mas grande y consciente que también
sirve a uno mismo. La creacién de redes globales (y de toda la Espiral) se ve
como actos de rutina para una vida minimalista, por lo que menos en realidad es
mas” (Beck y Cowan, 1996).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy enfoque, disefio o métodos de investigacion
Tipo de investigaciéon

El tipo de investigacion es fundamental, pura, tedrica o basica porque se
ocupa principalmente de la generalizacion y la edificacibn de teorias para
encontrar informacion con una amplia base de aplicacién para agregar

al conocimiento cientifico organizacional existente. (Kothari, 2004).
Disefio de investigacion

El disefio de investigacion es un estudio de caso. Un estudio de caso es
una forma muy comun de analisis cualitativo e implica una observacion cuidadosa
y exhaustiva de una unidad social, ya sea un individuo, una familia, una
organizacion o un grupo cultural, o incluso comunidades enteras. Este es un
método de investigacion en profundidad, no en amplitud. Los estudios de casos se
centran mas en el analisis integral de un numero limitado de eventos o
condiciones y como se relacionan. Estudios de casos de procesos en curso y sus
interrelaciones. Asi, un estudio de caso es en realidad un estudio en hondura de la
entidad en cuestion. El propdsito del método de estudio de casos es identificar los
factores que explican los patrones de comportamiento de un individuo en general
(Kothari, 2004).

Segun Odum y Jocher, “un método de estudio de caso es un método por el
cual un elemento individual, ya sea una institucién o una simple etapa en la vida
de un individuo o un grupo, es analizado activamente en relacidon con cualquier
otro miembro del grupo” (Odum y Jocher, 1929). Asi, un estudio bastante extenso
de un individuo (de lo que hace y ha hecho, de lo que cree que esta haciendo y ha
hecho, y de lo que espera hacer y dice que deberiamos hacer) o grupo se llama
relato de vida o historia. evento. Burgess uso la palabra "microscopia social" para
describir el procedimiento de estudio de caso" (Burgess, 1993). area o comunidad.
(Young,1966), un estudio de caso es el estudio de las peculiaridades y
complicaciones de un solo caso con el fin de comprender su funcionamiento en

situaciones importantes (Stake, 1999).
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En resumen, un método de estudio de caso es una forma de analisis
cualitativo en el que una persona, situacion u organizacion se observa cuidadosa
y completamente; Se hacen esfuerzos para examinar en detalle cada aspecto de
la entidad bajo consideracién, y luego sacar generalizaciones y conclusiones de

estos casos particulares.
Enfoque de investigacion

La orientacion es un estudio cualitativo porque involucra la evaluacién
subjetiva de actitudes, opiniones y comportamientos. La investigacion realizada en
este contexto depende de las observaciones e impresiones del investigador. Este
método de investigacion produce resultados que no son cuantitativos 0 no

cuantificables con precision (Kothari, 2004).

La investigacion cualitativa, por otra parte, se encarga de fenémenos
cualitativos, es decir, andmalos que estan afines con la calidad o el tipo. Por
ejemplo, cuando estamos interesados en el estudio de las causas del
comportamiento humano (es decir, por qué la gente piensa o hace ciertas cosas),
a menudo hablamos de "ingenieria", un tipo de investigacion cualitativa
importante. Este tipo de investigacion tiene como objetivo revelar motivos y
deseos ocultos a través de entrevistas en profundidad. Otros métodos de este tipo
de investigacion incluyen pruebas de corporacion de palabras, pruebas de
finalizacion de oraciones, pruebas de finalizacién de historias y otros métodos

proyectivos equivalentes (Kothari, 2004).
Epistemologia

El interpretevismo es el campo de la epistemologia es en parte una
contestacion al universo objetivo positivista que los cientificos creen que quieren.
La idea basica detras del método interpretativo es que el investigador es parte del
estudio que interpreta los datos y, por lo tanto, nunca puede ser completamente
objetivo y desconectado del estudio (Denzin y Lincoln, 2018). Los intérpretes
estan interesados en las circunstancias especificas de una situacion y reconocen
gue las situaciones y el juicio no son objetivos, sino que estan influenciados por

los individuos en esas circunstancias.
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Esta vision filosofica es mas subjetiva y esta sujeta a sesgos Y, por lo tanto,
no puede generalizarse como puede hacerlo la investigacion positivista. La teoria
interpretativa se basa en el supuesto de que la realidad es subjetiva, diversa y
construida socialmente. Esto significa que s6lo podemos comprender la realidad
de alguien a través de su experiencia de esa realidad, que puede diferir de la
experiencia de otros, moldeada por perspectivas historicas o0 sociales de su

asociacion (Leavy, 2014).

El interpretativismo utiliza métodos de investigacion cualitativos que se
centran en las creencias, motivaciones y razonamientos de los individuos sobre
datos cuantitativos para comprender las interacciones sociales. Los traductores
argumentan que se accede a la realidad a través de construcciones sociales como
el lenguaje, la conciencia, los significados compartidos y las herramientas. (Myers,
2008).

3.2. Categorias, Subcategorias y matriz de categorizacion

El actual estudio esta compuesto por una categoria a priori, que es el
sistema de dinamica espiral, que es una construccién para entender ocho etapas
0 niveles interrelacionados de madurez humana y cultural. Un color diferente
simboliza cada nivel o valor cultural, y cada uno tiene sus propias prioridades,

creencias y cosmovisiones.

En este caso para el presente estudio se escogié 4 etapas o niveles. Los
individuos, las sociedades y las culturas se mueven a través de estos niveles del
sistema de valores en funcion de sus “condiciones de vida”, experiencias y
desafios. Cuando cambia la condicidbn de una persona, organizacion, cultura o

nacion, esa transicion desafia los valores e ideas fundamentales.

Pueden surgir problemas que las personas o grupos no pueden resolver en
sus sistemas actuales, por lo que buscan alternativas y progresan a niveles mas

altos y complejos en la espiral (Beck y Cowan, 1996).

Asimismo, se desarrollaron subcategorias a priori tomando en cuenta las
teorias desarrolladas para las categorias antes mencionadas junto con los
cbdigos correspondientes a cada subcategoria, de acuerdo al marco teérico de

este estudio y detallado en las ilustraciones de la matriz de clasificacion.
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Tabla 1

Tabla de categoria, subcategoria y cédigos

Categoria Subcategoria Codigos

Subordinacion
Trabajo en equipo Normas del grupo

Unién de grupo

Autoritarismo

Liderazgo autocratico Autoestima

Impulsividad

Oportunidad

Sistema de Dinamica Negociacion

Espiral » Eyito

Exito personal

empresarial Esfuerzo y trabajo duro
Competitividad

Recompensas

Comparierismo
Paz y armonia
Relaciones humanas

Trato como seres humanos

Lealtad

Nota: En la tabla 1, se muestra la categoria, las subcategorias y los codigos por el
cual esta compuesto nuestra matriz de categorizacion, lo cual se adjunta en los

anexos.
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3.3. Escenario de estudio

Es el entorno fisico, social o experimental en el que sellevaa cabo
la investigacion. Una descripcion precisa de este entorno es fundamental en la
investigacion, ya que de ella dependen en gran medida los resultados y su
interpretacion. El actual estudio se realiz6 en una municipalidad distrital, ubicada
en la jurisdiccion de Jauja y departamento de Junin, en el pais de Perd, y también
cabe sefalar que el municipio cuenta con 76 trabajadores. En la siguiente imagen
se muestra el mapa de ubicacién del lugar donde se realizé las entrevistas Jr. 20
de enero del distrito de Yauyos - Jauja - Junin:

O

© .o

o]
i)
)

3.4. Participantes

Son las personas que mejor pueden informar las preguntas de
investigacion cualitativa y mejorar la comprension del fenédmeno en estudio. Por lo
tanto, una de las tareas mas importantes en el periodo de disefio de la

investigacién es identificar a los participantes adecuados.

En total, 15 encuestados que trabajan en los escenarios de investigacion
antes mencionados participaron en el estudio. Para determinar las muestras de
este trabajo se utilizaron métodos de muestreo aleatorio intencional o por
conveniencia, como Hernandez et al. (2014) se centrd en la situacion en la que la
muestra se selecciona sin ninguna probabilidad, aunque se basa en las

caracteristicas del estudio o el propésito del estudio.
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La eleccidon de la muestra tuvo en cuenta los criterios de inclusion: 15
informantes seleccionados que trabajaban en la municipalidad distrital de Junin,
eran administradores de diferentes areas administrativas; eran hombres y mujeres
con diferente estado civil en la ciudad encuestada. Al menos un afo de
experiencia laboral. Hernandez, R., Collado, C., & Baptista, M. (2015). Define a
los colaboradores como fuentes internas de datos de los cuales se puede obtener
informacion desde su perspectiva y/o desde la perspectiva de sus sentimientos y

experiencias.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Las entrevistas semiestructuradas son el método de investigacion mas
utilizado en las ciencias sociales. Una entrevista estructurada tiene un conjunto
rigido de preguntas gque evitan que su mente divague, mientras que una entrevista
semiestructurada es abierta, o que le permite generar nuevas ideas a lo largo del
proceso de la entrevista en funciébn de lo que dice el entrevistado. Los
entrevistadores en entrevistas semiestructuradas suelen tener un marco de temas

para explorar (Knott et al., 2022).

Las entrevistas semiestructuradas son muy utilizadas en la investigacion
cualitativa (Edwards et al., 2013), como la investigacion familiar, como las
entrevistas de pareja. Por ejemplo, las entrevistas semiestructuradas que
involucran a dos conyuges pueden generar “datos valiosos, incluidos datos de

observacion” (Farstad et al., 2012).

La herramienta utilizada es el Guidn de Preguntas, el cual se disefia en
base a los objetivos trazados para profundizar en la definicibn y obtener mas

informacion sobre el tema de investigacion. (Caupas et al., 2014).

Relacionado con esto, Hernandez et al. (2014) plantearon que la guia de
entrevista o cuestionario es el material que se utiliza en la técnica de la entrevista,
cuestionario impreso 0 no impreso, que se entrega a los denominados
encuestados quienes brindaran respuestas informativas a través de la encuesta.
Los guiones de las entrevistas fueron aprobados por expertos externos y asesores

de investigacion actuales.
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3.6. Procedimiento

Como primer paso, decidimos desarrollar una matriz de categorizacion
derivada de la informacion de la normativa y comparar la concordancia entre
categorias, subcategorias y cédigos, detallando asi los temas. Después de ellos
se procedera a presentar una solicitud al alcalde de la Municipalidad, luego de
aprobada la mencionada solicitud se coordinara la fecha y hora para aplicar las
entrevistas semiestructuradas a los trabajadores administrativos, viendo su
disponibilidad horaria de los servidores municipales, se podrd programar previa
coordinacion para entrevistar durante una semana con la finalidad de entrevistar a

la muestra del presente estudio.

Las entrevistas que responderan el personal administrativo estdn agrupadas por
la categoria de dinamica espiral y por las subcategorias: trabajo en equipo,

liderazgo autocratico, éxito personal empresarial y relaciones humanas.
3.7. Rigor cientifico

Conforme a Okuda et al. (2005), el rigor cientifico en tesis cualitativas
concierne a su auditabilidad, y ademas por su credibilidad. Comprendiendo al
respecto que la auditabilidad es atingente cuando un investigador A posee la
probabilidad de continuar la pista del investigador B para estudiar los datos del
investigador A con el propdsito de concluir similarmente, en tanto que sus

finalidades sean asimismo analogas.

Tracy S. (2013) afirmé que el analisis de datos en la investigacion
cualitativa comienza con la recopilacion de datos al participar en un analisis
ordinal abierto, crear temas mas amplios a partir de los datos y conectarlos. Por
otra parte, con relacion a la credibilidad corresponde si los resultados hallados se
refieren a informaciébn veraz sobre el pensamiento y sentimiento de los
participantes. En este sentido, el presente estudio aplic6 dos principios
fundamentales, uno de los cuales es el principio de confiabilidad, debido a que se
utiliza la herramienta de validacion del juez, lo que hace que los resultados sean

confiables, ya que al ser una entrevista ha pasado la evaluacion de expertos.
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También se utiliza la consistencia porque los datos obtenidos de las
entrevistas utilizadas se ingresan en una base de datos, y cualquier investigador

puede usar la misma base de datos para comparar casos.

3.8. Método de analisis de datos

El método de analisis utilizando en este estudio es el mismo que
se desarrolla en tres pasos, por ejemplo, primero, codificacion en base al mismo
método de lectura del codigo y asignacion del texto objeto de estudio; segundo,
determinacién de la relacion de simultaneidad en base a identificacion de cédigo
repetido, luego tercero, clasificacion en base a categorias, en base al analisis de
datos, luego elaborar guiones de preguntas y aplicarlasa los participantes
seleccionados y procesar sus respuestas utilizando el software cualitativo ATLAS
T19, semi- entrevistas estructuradas con actores clave de la ciudad. tras su
analisis, se discutiran los resultados y se realizaran las conclusiones

y recomendaciones pertinentes.

3.9. Aspectos éticos

Participacion voluntaria: Sus colaboradores pueden optar por participar o
no participar en la encuesta en cualquier momento y consentimiento informado
donde los participantes fueron informados sobre la intencion, los beneficios, los

peligros y los costos del estudio antes de aceptar participar o retirarse del estudio.

Anonimato: No conoce la identidad de los colaboradores. No se
coleccionan datos personales y la privacidad donde usted sabe quiénes son los
miembros, pero esconda esta informacion a los demés. Usted anonimiza los datos

de identificacion personal para que otros no puedan asociarlos con otros datos.

Potencial de dafio: Se minimizan los dafios fisicos, sociales, psicolégicos

y de cualquier otro tipo.

Reporta tus resultados: Te aseguras de que tu trabajo esté libre de plagio

0 mala conducta e informas tus hallazgos con precision (Bhandari, 2021).

Pérez M. & Julca N. (2021) aborda los fundamentos de los principios
morales, centrandose en los aspectos morales de las emociones y el

comportamiento humanos.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

Resultados Descriptivos:

Resultados descriptivos luego de entrevistas a todos los participantes,

informacion transcrita en Word y procesada en el software Atlas Ti9 y codigos

previos registrados en la matriz de clasificacion, un total de 16, los resultados

derivados se exponen en la siguiente tabla.

Tabla 2
Reporte descriptivo de codigos

Cabdigo Enraizamiento Densidad
Autocontrol 11 1
Autoestima 15 2
Autoritarismo 17 5
Capacitaciones y charlas 7 2
Comparierismo 25 2
Competitividad 17 2
Cumplimiento de metas y objetivos 32 11
Desunién 9 2
Esfuerzo y trabajo duro 26 2
Exito 16 5
Falta de comunicacion 3 2
Hostigamiento laboral 1 1
Igualdad 16 3
Impulsividad 15 3
Lealtad 15 1
Negociacién 15 1
Normas del grupo 18 4
Oportunidad 15 1
Paz y armonia 20 3
Recompensas 18 2
Reconocimiento 12 3
Subordinacion 15 3
Transparencia 3 1
Trato como seres humanos 17 4
Unién de grupo 32 14

Nota: Los cddigos arraigados se enumeran en la siguiente tabla. De acuerdo con

nuestra matriz de clasificacion, se obtuvieron a priori 16 codigos, pero durante el

andlisis se obtuvieron un total de 25 cddigos, de los cuales los cdédigos
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fuertemente enraizados tuvieron 32 repeticiones. Cabe mencionar que se incluye

también la densidad, la cual corresponde a resultados inferenciales.

Figural

Resultados descriptivos de enraizamiento y densidad

Union de grupo

32

Trato como seres humanos

17

Transpariencia

Subordinacion

Reconocimiento | —— 12

2

o,

Recompensas

18
Pz Y A ON e e e — 20
Oportunidad e ———— 15

MNormas del grupo

18

Negociacion 2|

15

Lealtad 1

15

Impulsividad [ —— 1 5
Igualdad - = 16
Hostigamiento laboral [
Falta de comunicacion [k =
Exito [ —— 1
Esfuerzo y trabajo duro - = 26
D U O e ©
cumplimiento de metas v objetivos | a5
Competitividad | ————— 17
Compaiierismo | ———————————————————————————— 25
Capacitaciones y charlas E 7
Autoritarismo [ 17
Autoestima | ————— 15
Autocontrol | — 11

o] 5 10 15 20 25 30 35

m Densidad M Enraizamiento

Nota: Los nuevos codigos también aparecen en el informe de codificacion, como
se muestra en la Figura 1, los cdédigos nuevos son, cumplimiento de metas y
objetivos con 32 repeticiones con 11 vinculaciones, igualdad con 16 repeticiones y
3 asociaciones, reconocimiento 12 repeticiones con 3 de densidad, autocontrol 11
enraizamiento y 1 de densidad, charlas y capacitaciones con 7 repeticiones y 2
asociaciones, desunion con 9 vinculaciones y 2 asociaciones, falta de
comunicacién con 3 enraizamiento y 2 de densidad, transparencia con 3
repeticiones y 1 asociacion y por ultimo hostigamiento laboral con 1 enraizamiento
y 1 de densidad. Cabe mencionar que en la figura también se incluye la densidad,

la cual corresponde a resultados inferenciales.
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Resultados Inferenciales:

Después de un analisis descriptivo del cédigo antiguo y nuevo, los

resultados finales se obtienen como se muestra en la siguiente tabla.

Tabla 3
Reporte de coeficiente de coocurrencias

Trato como seres

Caodigos Recompensas con Impulsividad con
o humanos con
coocurrentes Reconocimiento Autocontrol
Igualdad
Coeficiente 0.67 0.53 0.43

Nota: En la tabla 3 se muestra la relacion entre los coeficientes de coocurrencia
previamente identificados y los codigos de coocurrencia obtenidos luego del
procesamiento de los datos en el software Atlas Ti9, este conjunto de cédigos

consider6 los cédigos que produjeron una relacién mas alta.

Figura 2

Coeficientes de coocurrencias

COEFICIENTE DE COOCURRENCIAS

0.67
0.70
0.53

0.60
0.43

0.50

0.40

0.30

0.20

0.10

0.00
Recompensas con Impulsividad con Trato como seres

Reconocimiento Autocontrol humanos con Igualdad

Nota: La Figura 2 muestra la correlacion entre los cddigos y sus respectivos

coeficientes que fueron seleccionados por la correlacion mas alta. los cuales son
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recompensas con reconocimiento con un coeficiente de 0.67 el cual tiene mucha
relacion en vista que la recompensa para los trabajadores del sector publico es
bajo un reconocimiento con resoluciones o felicitaciones. También tenemos
impulsividad con autocontrol con un coeficiente de 0.53 ya que esto guarda
mucha relacion porque el trabajador del sector publico tiene autocontrol sobre su
impulsividad y por dltimo tenemos trato como seres humanos con igualdad con
coeficiente de 0.43 ya que los trabajadores del sector publico tratan por igual al

usuario 0 personas internos y externos.

Asimismo, cuando se procesa la entrada de datos a Atlas Ti9, también
permite el desarrollo de redes semdnticas que cargan autométicamente las
asociaciones que existen entre codigos de coocurrencia con coeficientes mas
altos y asociaciones asociadas con valores de coeficientes mas bajos pero que

son igualmente importantes.

Figura 3
Red de Recompensas con Reconocimiento
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Nota: En la figura 3, se observa las relaciones entre recompensas con
reconocimiento con un coeficiente de 0.67 el cual tiene mucha relacion ya que los
entrevistados de dicha entidad mencionaron que la recompensa es bajo un
reconocimiento con resoluciones o felicitaciones, a la vez esto guarda relacion con
los cddigos de cumplimiento de metas y objetivos, éxito, y estos a la vez con
union de grupo, trato como seres humanos y la igualdad, los codigos

mencionados tienen mucha relacion y logica.

Figura 4

Red de Impulsividad con Autocontrol
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Nota: En la figura 4, se muestra la relacién entre la impulsividad y el autocontrol
con un coeficiente de 0.53 ya que esto guarda mucha relacion porque los
entrevistados mencionaron sobre su impulsividad y el autocontrol que tienen
sobre ello, ya que ellos trabajan en una entidad publica poder llevar un autocontrol
sobre sus impulsos es algo muy importante, a la vez estos cédigos guardan

relacion con union de grupo y cumplimiento de metas.
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Figura 5
Trato como seres humanos con Igualdad
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Nota: En la figura 5, se observa las relaciones entre trato como seres humanos
con igualdad con coeficiente de 0.43 ya que los trabajadores del sector publico
tratan por igual al usuario o0 personas internas y externas. A la vez estos tienen
relacion con los codigos de union de grupo, cumplimiento de metas y objetivos,

exito, recompensas y reconocimiento.
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Figura 6

Red semantica de la categoria del sistema de dinamica espiral
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Nota: En la figura 6, luego de haber realizado el trabajo final se refleja la
agrupacion de los coeficientes en funcion a cada uno de las subcategorias
obtenidas, en la figura se puede ver la asociando de los codigos con correlacion
mas alta, por ejemplo, la asociaciébn de recompensa con reconocimiento con un
coeficiente de 0.67, tiene mucha ldgica en vista que la recompensa para los
trabajadores entrevistado es bajo un reconocimiento con resoluciones o
felicitaciones por el esfuerzo de su trabajo o por el cumplimiento de las metas
trazadas. También tenemos impulsividad con autocontrol con un coeficiente de
0.53, pero llegando a la conclusion final de estas dos asociaciones se puede decir
gue la persona reconoce su impulsividad para ello se autocontrola para no
generar mas conflictos, entonces se podria hablar de una asociacion de
impulsividad con control de impulsividad y de esta manera guarda coherencia, y
por ultimo tenemos trato como seres humanos con igualdad con coeficiente de
0.43 ya que los trabajadores del sector publico tratan por igual al usuario o

personas internos y externos.
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DISCUSION

De acuerdo a Sezonova et al. (2021). Al analizar la experiencia practica de
implementar la dinAmica espiral de K. Graves al desarrollar la estrategia de
desarrollo de una organizacién. Se concluy6 que, construyendo una estrategia de
desarrollo organizacional basada en dinamicas espirales, podemos hablar de su
viabilidad y eficacia, hemos encontrado cierta coincidencia en nuestra
investigacibn porque en nuestros resultados podemos ver como en una
organizacion o Entidad al aplicar la dinAmica espiral se ve reflejado el trato como
seres humanos, la igualdad, la recompensa, el reconocimiento y el control de la
impulsividad, de esta manera haciendo ver los logros en un entidad a través del

personal administrativo.

Segun Beck y Cowan (1996), en el nivel 2 de la dinamica espiral menciona
lo siguiente: De apariencia espiritual y tribal, magica, terrenal y ciclica. Esto lo
llevé a formar tribus donde se especializé en rituales para apaciguar los espiritus
de sus ancestros. Los lazos de sangre son fuertes. El liderazgo purpura requiere
reglas y voces de clan y "lideres", donde nos da a entender el trabajo en equipo,
difiere con nuestra investigacion ya que el trabajo en equipo no se cumplio, la

relacion de nuestros coeficientes es muy baja.

Segun Beck y Cowan (1996), en el nivel 3 de la dinamica espiral menciona
lo siguiente: Explotador, grosero, autoritario primitivo, explota la mano de obra sin
educacion. Suele estar a cargo de un jefe y varios agentes, y la brecha entre ricos
y pobres es muy amplia. Se cree que las personas son perezosas Yy deberian ser
obligadas a trabajar. Los verdaderos lideres deben frenar sus tendencias
humanas naturales, esto difiere con nuestra investigacion ya que los resultados
nos muestran que las persona reconoce su impulsividad, su mal caracter y tienen
control de impulsividad, haciendo ver que son lideres democraticos y respeten la

igualdad.

Segun Beck y Cowan (1996), en el nivel 5 de la dinamica espiral menciona
lo siguiente: Esta orientado hacia el éxito personal en la carrera, y cada persona
calcula racionalmente sus ganancias personales. Las motivaciones son
principalmente financieras, las personas responden positivamente con propinas,

bonos, dinero; no solo pertenencia leal a un grupo o trabajo estable, guarda
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coincidencia con nuestro resultado ya que, la recompensa es muy importante para
los trabajadores en una entidad u organizacion, lo cual se hace con
reconocimiento bajo resoluciones o felicitaciones publicas, de esta manera la

persona si siente exitosa.

Segun Beck y Cowan (1996), en el nivel 6 de la dinamica espiral menciona
lo siguiente: Estd orientado a la comunidad, sensible y humanista, y los
principales objetivos de Green son el crecimiento comunitario e individual, la
igualdad y la preocupacion por los problemas ambientales. El trabajo esta
motivado por la creacion de redes y el aprendizaje de los demas, la aceptaciéon es
mas importante que las ventajas competitivas, valora la apertura y la confianza,
teme el rechazo y la condena, se asemeja a los resultados obtenidos, ya que el
trato como seres humanos es por igual a todos con el mismo humanismo, respeto

e igualdad.

Koulik y Zahachuk (2020), Confirman en su articulo la necesidad y
conveniencia de actualizar constantemente la espiral del pensamiento social y la
sintesis de conocimientos, ideas e intuiciones de todos los miembros de la cadena
de suministro. como un sistema socioecondémico unificado con un Unico objetivo
final: satisfacer las crecientes necesidades de consumidores Se propuso la
clasificacion de los modelos de integracion de la cadena de suministro, enfocada
en las posibilidades y la necesidad de cambiar sus objetivos, formas y métodos de
gestién, escalas temporales de operacion, se asemeja a los resultados obtenidos
ya que con un liderazgo adecuado, relaciones humanas y éxito personal
empresarial, se puede llevar una organizacion de buen calidad que buena

beneficiar en atencion a la poblacion.
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V. CONCLUSIONES

Primera conclusiéon: De acuerdo al objetivo general planteado, se cumplié dado
gue en tres pares de codigos que son, recompensas con reconocimiento con un
coeficiente de 0.67 que corresponde a la subcategoria de éxito personal
empresarial, impulsividad con autocontrol con un coeficiente de 0.53 que incumbe
a la subcategoria liderazgo autocratico y trato como seres humanos con igualdad
con coeficiente de 0.43 que concierne a la subcategoria relaciones humanas, se
confirman tres subcategorias. Cabe precisar que en esos tres pares de codigos
aparece un cédigo nuevo en cada uno de ellos, sin embargo, estan en la linea y

en el marco de la subcategoria, por lo tanto, confirman lo previo.

Segunda conclusion: De acuerdo al primer objetivo especifico referido a trabajo
en equipo segun el sistema de dinamica espiral no se cumplié por cuanto no se
hall6 coeficientes asociados, sin embargo, se encontr0 resultados descriptivos
donde se encuentra enraizamiento referente a estos cddigos, subordinacion (15),

normas de grupo (18), union de grupo (32), que son parte de esta subcategoria.

Tercera conclusién: De acuerdo al segundo objetivo especifico referido a
liderazgo autocratico segun el sistema de dinamica espiral, se confirma la
subcategoria dado que se hallé un coeficiente con valor de 0.53, sin embargo, se
precisa que alli aparece un cédigo nuevo, pero este se encuentra en la lineay en
el marco de la subcategoria, por lo tanto, confirma y aporta una informacion

nueva.

Cuarta conclusion: De acuerdo al tercer objetivo especifico referido a éxito
personal empresarial segun el sistema de dinamica espiral, se confirma la
subcategoria dado que se hall6 un coeficiente con valor de 0.67, de la misma
manera se precisa que alli aparece un codigo nuevo, en el marco de la

subcategoria, lo cual confirma y aporta una informacion.

Quinta conclusién: De acuerdo al cuarto objetivo especifico referido a relaciones
humanas segun el sistema de dindmica espiral, se confirma la subcategoria dado
gue se hallé un coeficiente con valor de 0.43, de igual forma se precisa que
aparece un codigo nuevo, en el marco de la subcategoria, lo cual confirma y

aporta una informacion nueva.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera recomendacién: De acuerdo a la primera conclusién se recomienda a
tomar en cuenta los codigos nuevos en cada uno de ellos que son
reconocimiento, autocontrol e igualdad, teniendo en cuenta que estan en la linea
y en el marco de la subcategoria, por lo tanto, confirman o refuerzan lo previo y

aportan una nueva informacién para las futuras investigacion.

Segunda recomendacion: En relacion a la segunda conclusion referido a trabajo
en equipo segun el sistema de dinamica espiral el cual no se cumplié se
recomienda hacer un diagnostico mas exhaustivo ya que se encontré resultados
descriptivos donde se encuentra enraizamiento referente a estos coédigos,
subordinacion (15), normas de grupo (18), union de grupo (32), que son parte de

esta subcategoria.

Tercera recomendacion: Referente a la tercera conclusion referido a liderazgo
autocratico segun el sistema de dinamica espiral, se recomienda a tener en
cuenta el un cédigo nuevo que es autocontrol lo cual se puede plantear como
control de impulsividad, ya que este se encuentra en la linea y en el marco de la
subcategoria, por lo tanto, confirma y aporta una informacion nueva para las

futuras investigaciones.

Cuarta recomendacion: De acuerdo a la cuarta conclusion referido a éxito
personal empresarial segun el sistema de dinamica espiral, se encarga a tener en
cuenta el nuevo cddigo identificado que es el reconocimiento ya que este se
encuentra en la linea y en el marco de la subcategoria, por lo tanto, confirma y
aporta una informacidon nueva para las futuras investigaciones, ya que esta
subcategoria es muy importante para recursos humanas en una entidad o una

organizacion.

Quinta recomendacion: Referente a la quinta conclusion sobre relaciones
humanas segun el sistema de dinamica espiral, se recomienda a tener en cuenta
el codigo nuevo que viene a ser la igualdad, ya que este se encuentra en la linea
y en el marco de la subcategoria, por lo tanto, confirma y aporta una informacion

nueva para las futuras investigaciones.
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ANEXO 01: MATRIZ DE CATEGORIZACION:

Categoria Subcategorias

Cdodigos

Guion de preguntas de la entrevista

Trabajo en equipo

Subordinacion

¢Como considera la subordinacion de los jefes en su
Municipalidad?

Normas del grupo

¢, COmo se practican las normas en su area de trabajo?

Union de grupo

¢ Como se préactica la unién de grupo en su éarea de
trabajo?

¢Considera que usted es autoritarismo con sus

Autoritarismo compaferos de trabajo sin ser un jefe de su area de
trabajo? ¢ Por qué?
: Liderazgo - -
Sistema de - Autoestima ¢ Considera que usted tiene un fuerte caracter y una alta
Dinamica Espiral autocratico seguridad de si mismo en su area de trabajo?
Impulsividad ¢ Como considera su nivel de impulsividad, lo ha hecho
tener problemas con la gente en su area de trabajo?
Oportunidad ¢, Considera que, si se presenta una oportunidad, usted
dara lo mejor para realizarla en su érea de trabajo?
Exito personal . ¢ Considera negociar un asunto y recibir el mejor trato
. Negociacion . .
empresarial para usted en su area de trabajo?
Exito ¢ Considera que usted es una persona exitosa en su area
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de trabajo?, ¢ Por qué?

Esfuerzo y trabajo

¢, Considera esforzarse y trabajar duro para lograr o que
se proponga en su area de trabajo?, ¢, Por qué?

duro

Competitividad ¢ Disfruta ser competitivo frente a las demas personas en
su area de trabajo?,¢,por qué?

Recompensas ¢ Considera usted que, si hacer lo correcto recibira
recompensas en su area de trabajo, por qué?

Compaferismo ¢, Como es el compafierismo en su area de trabajo?

Paz y armonia

¢Busca paz y armonia con sus comparieros de su area
de trabajo? ¢ Por qué?

¢, Considera que debe tratar a las personas como seres
humanos o diferencia en su trato en su area de trabajo?
¢ Por qué?

Relaciones
humanas Trato como seres
humanos
Lealtad

¢, Como considera la lealtad en su area de trabajo?

Fuente: Beck, D. y Cowan, C. (1996). Spiral Dynamics: Mastering Values, Leadership, and Change. Editorial Wiley-Blackwell.
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ANEXO 02: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS:

P w0 NP

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

GUIA DE ENTREVISTA
PREGUNTAS CONSIDERANDO LAS CATEGORIAS APRIORISTICAS

¢, Como considera la subordinacion de los jefes en su Municipalidad?

¢ Como se practican las normas en su area de trabajo?

¢, Como se practica la uniéon de grupo en su area de trabajo?

¢, Considera que usted es autoritarismo con sus compafieros de trabajo sin ser
un jefe de su area de trabajo? ¢ Por qué?

¢, Considera que usted tiene un fuerte caracter y una alta seguridad de si
mismos en su area de trabajo?

¢, Como considera su nivel de impulsividad, lo ha hecho tener problemas con
la gente en su area de trabajo?

¢ Considera que, si se presenta una oportunidad, usted dara lo mejor para
realizarla en su area de trabajo?

¢, Considera negociar un asunto y recibir el mejor trato para usted en su area
de trabajo?

¢, Considera que usted es una persona exitosa en su area de trabajo?, ¢ Por
que?

¢, Considera esforzarse y trabajar duro para lograr lo que se proponga en su
area de trabajo?, ¢,Por qué?

¢ Disfruta ser competitivo frente a las demdas personas en su éarea de
trabajo?,¢ por quée?

¢ Considera usted que, si hacer lo correcto recibird recompensas en su area
de trabajo, por qué?

¢, Como es el compafierismo en su area de trabajo?

¢,Busca paz y armonia con sus compafieros de su area de trabajo? ¢ Por qué?
¢, Considera que debe tratar a las personas como seres humanos o diferencia
en su trato en su area de trabajo? ¢ Por qué?

¢, Como considera la lealtad en su area de trabajo?
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INFORMADO, FORMATO UCV:

ANEXO 03: MODELO DE CONSENTIMIENTO Y/O ASENTIMIENTO

‘l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 3
Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion: Estudio de caso del sistema de Dindmica Espiral en una
Municipalidad distrital de la Region Junin, 2023,

Investigadora: Yessica Soto vargas

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada "Estudio de caso del sistema
de Dinamica Espiral en una Municipalidad distrital de la Region Junin, 2023", cuyo
objetivo es Describir el sistema de dindmica espiral en una Municipalidad distrital de
la Region Junin, 2023. Esta investigacion es desarrollada por estudiante de escuela
de posgrado programa académico de Maestria en Gestion Publica, de la
Universidad César Vallejo del campus San Juan de Lurigancho, aprobado por la
autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion
Municipalidad Distrital de Yauyos, de la Regién Junin.

Describir el impacto del problema de la investigacion,

¢ ¢Como funciona el sistema de dindmica espiral en una Municipalidad Distrital de
la Region Junin, 20237

Se ha evidenciado que en los Ultimos 10 afios hubo casos de corrupcién realizado
por funcionarios y servidores publicos, no tuvieron ética y valores. También existen
casos de favoritismos, Basandose en décadas de investigacién a partir de 1952, el
psicologo Clare Graves desarrolld una teoria de la evolucion humana, que postulaba
que la psicologia de los seres humanos transitaba a lo largo del tiempo sobre la
base de un conjunto cada vez méas complejos de condiciones de vida. Graves
clasificd un total de ocho niveles de sistemas de valores humanos. A través de estos
sistemas de valores, los grupos y las culluras estructuran sus sociedades y los
individuos se integran en ellas. Cada conjunto distinto de valores se desarrolla como
respuesta a la solucion de los problemas del sistema anterior. Su teoria fue
desarrollada ain mas por Don Beck y Chris Cowan en un modelo evolutivo
estructurado de inteligencia adaptativa llamado Dindmica Espiral.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizaré lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: ‘Estudio de caso del
sistema de Dinamica Espiral en una Municipalidad distrital de la Region
Junin, 2023".

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 20minutos y se
realizara en el ambiente de la institucion Municipalidad Distrital de Yayos,
Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando
un nimero de identificacion y, por lo tanto, seran andnimas.

* Obligatoric a partir de los 18 afios

o2e%? {'NC\I’EST!GA L
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ANEXO 04: MATRIZ EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS, FORMATO
Ucv:

—‘TI_UNW'EWSTDTD_CE'STR VALLEJO

Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumente “Estudio de caso del sistema de
Dindmica Espiral en una Municipalidad distrital de la Region Junin, 2023". La evaluacion del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea véldo y que [os resultados oblenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su vakosa colaboracion,

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: }AERIMEE JHULISA LLIUYACC LLANCARI

Grado profesional: Maestiria ( X) Doctor 7)

Clinica ( ) Socil (X)
Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: IPROGRAMAS SOCIALES

Institucién donde labora: PROGRAMA NACIONAL DE ALIMENTACION ESCOLAR QALI

WARMA B—
S —— Tiempo de experiencia profesionalen = 2 a 4 afos ( ) |
7\ oldrea: | MasdeSafos ( X ) .
‘.\ ' Experiancia en Investigacion
o Psicométrica: SRS
{si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién;
Validar el contenido de! instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

T ==

{
. Guia de Entrevista para medir la dindmica espiral de personal administrativo
Nombre de la Prosba: 'rn un Municipalidad distrital de la Regién Junin, 2023,

‘ |
| Autora: rosm Soto Vargas

(
Procedencia: Peruana

{

Administracion: Fa aplicara entrevista semi estructurada a los panicpantes,

|
Tiempo de aplicacion: 20 minutos cada entrevista

Ambito de aplicacién: Wicipabdad distrital de Yauyos

$ una adaptacion de los instrumentos de Norman Graves (para evaluar las
Significacion: categorias emergentes de la conciencia), Cowan & Beck (para evaluar la
indmica espiral)

oo INVESTIGA L

seo9 UCcv ?
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4. Soporte tedrico

Este Instrumento es adaplado a la realidad de una organizacén en un contexto peruano, que fiene su base
tedrica en [os autores Norman Graves, y Cowan 8Beck.
Describe las formas de pensar, modos de comportarse, en una organizacion,

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Dinamica espiral

Trabajo en equipo

Cuando un grupo de personas cooperan, utikzando sus

abiidades individuales y aportando retroalimentacion
siructiva, mas allé de cualquier conflicto que a nivel
rsonal pudiera haber endre los individuos.

Uiderazgo autocratico

da cuando un 3ok individue asume lodas las decisiones
sobre sus hombros recaen todas las responsablilidades,
ientras que las personas a su cargo se limidan a seguir las
rdenes recibidas. No tienen que rendir cuentas a nadie y
dedicaban a dar 6rdenes sin considerar las opiniones de
S personas que los redeaban

Exile personal
empresarial

a persong calcula racionalmente su ventsja personal.
as motivacones son en su mayoria econdomicas, la gente
ponde positivamente con propinas, bonos, dinero; més
ue con lealtad pertenecia a un grupo o empleo seguro.
cidades racionales permiten al individuo probar
uchas opciones. La competencia mejora la productividad
estimula el crecmiento, Significa emprender dentro de
emprasa, como colaborador.

Relaclones humanas

organizaciones mas humanas son las que contribuyen
que los empleados no solo ganen dnero y crezcan
ionaimente, $ino que se desarrolien como personas,
trabajadores son el centro de la organizacidn (Teoria

5. Presentacion de instrucciones para el juez

A conlinuacién, a usted e presento el cuestionario Guia de Entrevista para medir la Dindmica Espiral de
persona administrativa en un Municipalidad distrdal de [a Regidn Junin, 2023 elaborado por Yessica Solo Vargas
en ef afo 2023, De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corrasponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con e criterio El item no es claro,
CLARIDAD El ltem requiere bastantes modificaciones o una
El  item “zsq‘oNivd modificacion muy grande en el uso de las
comprende i palabras de acuerde con su signficade o por la
faciimente, o ordenacion de estas,
decir, su sintdclica
y semdntica son o
. Se requere una modificacion muy especifica de
adecuadas. 3. Moderado nivel slgunos de los téminos del ftem
: El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adechds
2
o%%* INVESTIGA
e uCy
L FtQ/‘{ “Oq
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1. totalmente en desacuerdo (no Elitem no tiene relacion logica con la dimension .
cumple con el ¢riterio)
COMERENCIA |, nesacuerdo (baio nivel de | Elitem fiene una relacién tangencial lejana con
E1 fluen Yane BCUEI00) la dimension
relacién l6gica con )
la dimension o :
El itam tiene una relacién moderada con la
indicador que estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) Gnensidn que 86 asth midiendo,
midiendo,
4. Totaimente de Acuerdo (alto El item se encuentra estd relacionado con la
nivel) dimensidn que esta midiendo,
1. No cumple con el crierio At Foch o’ wiaco B0 0. 9. /98
RELEVANCIA
El item es esencial 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero olro item
0 importante, es ' puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir deba ser
incluido, 3, Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El iter es muy refevante y debe ser inchuido.
Leer con detenimiento los fems y calificar en una escala de 1 .a 4 su valoracion, asi como solicitamos brindesus
1 No cumple con el cterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4 Alo nivel
Subcategorias del instrumento: .

+ Primera Subcategoria: Trabajo en equipo

* Objetivos de la Subcategoria: Permite investigar la significacidn del trabajo en equipo, segin los
codigos de Subordinacion; normas de grupo y union de grupo.

Observaciones/
Cédigos item Claridad | Coherencia | Relevancia | g oro o oo
,Como considera 1a | S———
Subordinacion "’b:""“‘ﬁ" 919 14 Mtorivel | doAcuerdo | 4. Ao nivel
B" lidad? . (alto nivel)
Como se ican 4. Totaimente de
Normas del =00 5° PACICHR | o ivel | Acuerdo (alto | 4. Alto nivel
in rea de trabajo? nivel)
Como se préctica la |4 Totaimente de .
Unién de grupo lnidn de grupo ensu | 4 Altonivel | Acuerdo (alto | 4. Alto nivel
a de trabajo? nivef)
oledet INVESTIGA 3
s ucy

(
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» Segunda Subcategoria: Liderazgo autocratico

« Opjeuvos ge la Supcategoria: Permie investigar 1a significacion ae 10s coaigos ae autoriansmo,

autoestima e impulsividad.

Observaclones/
Codigos item Claridad | Coherencia | Relevancia | pucooo o
v Considera que usted
Bs autoritarismo  con
4, Totalmente
Autoritarismo [US compaferos  de | o e | o acuerdo | 4. Atonivel
rabajo sin ser un jefe (alto nivel)
su drea de trabajo?
For qué?
Considera que usted
ens un fuerte cardcter 4. Totalmente de
Autcestima una aila segundad de | 4- Alto nivel | Acuerdo (aito | 4. Alto nivel
mismos en su drea nivel)
frabaio?
Como considera su
de |mpulsividad, lo 4. Totalmente de
Impulsividad hecho  tener | 4. Altonivel | Acuerdo (alte | 4. Alto nivel
oblemas con la gente nivel)
su érea de trabajo?

« Tercera Subcategoria: Exito personal empresarial.

+ Objetivos de la Subcategoria: Permite investigar Ia significacion de los cadigos de oportunidad,

negociacién, éxito, esfuerzo y trabajo duro, competitividad y recompensas,

Observaciones!/
Cédigos [tem Claridad | Coherencia | Relevancia |0, 00040 ciones
¢ Considera que, si se
resenta una 4. Totalmente )
Oportunidad  pportunidad, usted dar |4, Allonivel | de Acuerdo | 4- Altonivel
mejor para realizaria (alto nivel)
n su drea de trabajo?
?mg‘ rm 4. Totalmente de
iaGH ) Ritory) 4 Altonivel | Acuerdo (ato | 4. Alto nivet
Negociacion tralo pac usted i univol)(
n ey drea de trabajo?
Conaidera que usted 4 Totalmente de
’ 5 UNa persona exitosa :
Exito e du batinion. 4. Alto nivel Aemrni::' )(alto 4, Ao nivel
Por qué?
Considera esforzarse e Tokakiaiks i
trabajar curo . lotaime
:’:@"l‘: Y fograr ’k, que p?; 4 Altonivel | Acuerdo {alto | 4. Aite nivel
Ahajo UM broponga en su drea de nivel)
bajo? ?
4. Totalmente de
Competitvidad 4. Alto nivel | Acuerdo (alto | 4. Alto nivel
nivel)
4. Tolalmente de
Recompensas 4. Aito nivel | Acuerdo (alto | 4, Alto nivel
nivel}
I Qué?
oo INVESTIGA 1
LAA
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« Cuarta Subcategoria: Relaciones humanas.

+ Objetivos de la Subcategoria; Permite investigar |a significacion de los cédigos de compafiensmo,

paz y armania, trato como seres humanos y lealtad.

Observaciones/
Cédigos item Claridad | Coherencia | Relevancia |o, oo o @ s
y,Cémo os el 4, Totaimente :
Comparierismo Fompafierismo en su |4, Aionivel | de Acuerdo | 4 Ao nivel
de trebajo? (aito nivel)
Busca paz y °"“°“f‘: 4. Totaimente de
N sus comparieos de | 4 Ao nivel | Acverdo (alto | 4. Alto nivel
Pazyarmonia [ " ios de trabaio? n'ml)(
Por qué?
Considera que debe
ratar a las personas 4. Totaimente de
Trato como  £omo seres humanos o | 4 ajto nivel | Acuerdo (alto | 4. Alto nivel
seres humanos fiferencia en su lralo en nivel)
u érea de trabajp?
JPor qué? .
Como _considers . 1a 4, Totaimente de
Lealtad d en su &rea de | 4 Ao nivel | Acuerdo (atto | 4. Alto nivel
rabajo? nivel)

Pd.: o presente formato debe tomar en cuenta:

Willinms y Webb (1994) sl como Powell (2003), metscaonsn que no existe 1in conserso respecio al nimera do expertos 0 emplear. Por
ofra parte, el numero de jueces que se debe emplear en un jucio depende del nivel de experticla y de la diversidad del
conacimiento, Asl, mientras Gable y Wolf (1§92), Grant y Davis (1897), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al, 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Myrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindardn una estmacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minmamenta recomendable para construcclones de nuevos

il

Firmé del evaluador
“DNI. 44824659

ingtrumentos). Siun 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un dem éste puede ser incorporado al
Instrumento (Voutlainen & Livkkonen, 1995, citados en Hyrkds et al. (2003),
Ver : hitps:iviww revisiaespacios comicfied2017iced2017-23 ndf entre otra biblografla.

%2 INVESTIGA
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Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Reapatado juez: Usted ha sido seleccionado para evalusr e instrumento “Estudio de caso del sistema de
Dinsmica Espiral en una Municipalidad distrital de la Regidn Junin, 2023°. La evaluaciin del instremento es de
gran relevancls pars lograr que sea valido y que los resultsdos obtenidos & partr de dste sean utiizados
eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracidn.

1. Datos genoralos dol luoz

Nombre del JUBZ: | \yEUEL ANGEL PEREZ PEREZ

Grado profeslonal: | Masstria | ) Dhascbor (%)
Clinica ( ) Social {1
Area de formackén académica:
Educativa (X ) Organizacional { )
Areas de experiencia profesional: |=p e aTiva
Institucion donde labora: | jpERSIDAD CESAR VALLEJD

Tlempo de experlencla profesional en
el area:

2 a 4 aflos { i
MisdeSahos [ X )

Experiencia en Investigacion
Palcométrica:

(si comesponda)

2 Eropdsite de 13 evalugclén:
Walidar el contensdo del instrumentao, |El':r|'_|m!!II:|-IIEI EIKPH'II}E.

i Datos delg egcala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

[Zula de Entrevista para medir la dindmica espiral de personal sdministrativoe

Nombre de la Prueba: En un Municipalidad distrital de la Regidn Junin, 2023,

Autora: [Yessica Soto Vargas

Procedencia: Pensans

Administracitn: e aplicara entrevista seml estructurada a los paticpantes.

Tiempo de aplicacidne PO minutos cada entrevista

Ambito de aplicacién: Municipalidad distrital de Yauyos

Es una adaptacitn de los instrumentos de Morman Graves (para evalesr s
Significacién: fategorias emergentes de la conciencia), Cowan & Beck (para evaluar la

Imnamu:a espiral).
v.0.¢ INVESTIGA AT il 1
*e%% ucv Jalzgs
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4. agpors edrico

Este instrumento es adaptado a 1a realidad de una organizacion en un contesxto peruanc, gue tiens su base
tedrica en los autores Morman Graves, y Cowan &Beck.
Diescribe las formas de pensar, modos de comportarse, en una onganizacian.

Escala/AREA Subescala Definicion
|dimenslones)

Cuando un gnupo de personas cooperan, Utizando sus
habilidedes individuales y aportando retroalimentacidn
onatructiva, més alld de cualquier conflicto que a nivel
personal pudiera haber entre bos individuos.

Trabajo en exquipo

£ da cuando un solo Indriduo asume edas las decisiones
sobre sus hombros recaen todas 83 responsatibiades,
5 uE |as personas a su cargo se limian a seguir las
drdenes recibidas. Mo tienen que rendsr cuentss a nadie y
oedicaban & 0ar ordenas sin ConsSiaerar 138 opinkones. s
E5 personas que |os mdaaban.

Liderazgo autocratico

Dinémica aspiral Cada persona calcula racionalmente su ventaja personal.
| 55 motvaciones son en su mayoria econdmicas, |a gente
Fesponds positivamente con propinas, bonos, dinero;, mas
Exito personal que con lealted pertenscia & un grupo o emples seguro.

emprasarial Capacidades racionales permiten &l individuo probar
muchas opciones. La compatencia mejora la productividad
y eatimula el crecimiento. Significa emprender dentro de
una empresa, como colaboradar.

| 55 organizaciones mas humanas son las que contribuyen

que los empleados no sobo genen dinera y crezcan
Relaciones hurmanas  jprofesionalments, aing que s desamolisn cOMO personas.
& trabajadores son el centro de la organizacidn (Teorla
).

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A conbinuacidn, & usted le presento el cuestionaro Guia de Entrevista pars medir b Dindmica Eapiral de
persona administrativa en un Municipalidad dstital de la Regidn Junin, 2023 elaborado por Yessica Soto Vargas
en el afo 2023, De scuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno e los terms segln comesponda.

Categoria Califlicacidn indicador
1. Mo cumple con el eritenio El itern no es clans.
CLARIDAD El item requiere bastantes madficaciones o una
El fterm 58 | 5 moto Nivel modificacion may grande en el wso de lss
COMprande - Baj palabras de acuerdo con su significedo o por la
facilmente, £3 ordenacion de estas.

decir, su sintdcica
¥ semantica son

Se requiens una madificacidn muy especifica de

adecusdas. 3. Moderado nivel e ko I it
& Al nilvel El item es claro, tiens semantica y sintaxis
' adecuada.
v.e-¢ INVESTIGA sl )
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1. totalmente en desacuerdo (no El ltem no tiene relackin ldgica con la dimenaidn.
cumple con el eritena)
Eg%s;‘%r;ﬁ? 2. Desacusrdo  (bajo  nivel de | EllHem tene una relackn tangencial flefana con
relacidn lbgica con acuerdo) la dimensidn.
la dimensidn o
El item tiene una relackén moderada con la
indicador que estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esté midiendo.
miiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (aio El item se encuenira estd relacionado con la
nivel ) dimensidn gue esté midiendo.
El ltem puede ser eliminade sin gue =& vea
1. No cumple con el criteno afectada la medicidn de la dimenaidn.
RELEVANCIA
El item es esancial 2 Balo Mival El itern tiene alguna relevancia. pero otro ibem
o importants, es - DEl puede estar incluyendo lo que mide édste.
decir debe sar
incluido. 3. Moderado nivel El itern es relativamente importants.
4. Alto nivel El itern es muy relevante y debe ser incluido.

Lear con detenimignto los ffems y calficar en una escala de 1 & 4 su valoracion, as/ como solicifamos brindesus
ohservaciones gue considere partinents

1 No cumpde con al cribena

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Subcategorias del instrumento: ... e
+ Primara Subcalegoria: Trabajo en equipo.

# Dbjelives de la Subcategoria: Permile invesligar la significacion del rabajo en eguipo, segln los
codigos de Subordinacion; normas da grupo ¥ unidn de grupo.

i ; . . . Observaciones!
Codigos iberm Claridad | Coherencia | Relevancia | g @ @ e
bordnactn da os 4 Tataimente
Subordinacin | N0 0 TR T 14, Ao nivel | de Acuerdo | 4 Alto nivel
Municipalidad? (afio nival)
;Cémo se practican 4. Totalmente de
Normas del 6“0 =2 PEERM | 4 Alto nivel | Acuerdo (alto | 4. Alto nived
grupe grea de trabajo? nifvel )
4. Alto nivel
;. Como se practica la 4. Totalmente de
Unign de grupe union de grapo en su Acuerdo (alto | 4. Alto nivel
larea de trabajo? nivel)

).
INVESTIGA Lipdiyien 3
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« Saegunda Subcalegoria: Liderazgo autocratico.

« Objetivas de la Subcalegoria: Permile investigar la significacion de los codigos de autorilansmo,
autoastima a impulsividad.

en su Area de trabajo?

. . : Observaciones!
Caodigos item Claridad | Coherencia | Relevancia | o - o @ @ s
. Considera que usted
e Sulontarsmo oo 4. Totalmenie
Autoritaramo - 4_Altonivel | de Acuerdo 4. Ao nivel
prabajo sin ser un jefe alto nivel
de su érea de trabajo? ¢ )
| Por gué?
i Considera que usted
biene un fuerte cardcter 4. Totalmente de
Auinestima |y una alta seguridad de | 4 Altonivel | Acuerdo (alto | 4. Allo nivel
Bl miEmos en su drsa nired)
e trabalo?
i Como  considera  su
nived de imputsividad, Io 4. Totalmenrte de
Impulsividad |ha hecha  tener | 4- Allonivel | Aceerdo (alio | 4. Alio nivel
problemas con la ganta rilved)

» Tercera Subcalegoria: Exito personal empresarial.
« Objelivas de la Subcatlegoria: Permile inveshigar |a significacion de los codigos de oportunidad,
negociacion, éxito, esfuerzo y trabajo duro, competitividad y recompensas.

L . Observaciones!
Codigos Item Claridad Coheréncia Relevancia Recomendaciones
; Considera gue, =i se
prezenta una 4. Totalmente
Oporunidad  joportunidad, usted dard | 4. Altonivel | de Acuerdo 4. Al nivel
o mejor para realizara {alto nivel)
[en su drea de trabajo?
o e + e
4. Alto nivel | Acuerdo (alto 4. Ao nivel
Negociacion ejor frato para usted nl'.'el]l:
n su drea de rabajo?
; Considera que :“sl:ed i, Totaimerte da
Exite ES' una persona exiosd | 4 Ao nivel | Acuerdo (alto | 4. Alto nivel
n su &rea de trabajo?, nived)
|2 Por qué?
i Considera esforzarse 4. Totukmenis
¥ trabajar duro para - mente da
UEBEJ;?E;E'D ograr bk que se | 4 Aftionivel | Acuerdo (alfo | 4. Alto nivel
y proponga en su rea de nived)
frabajo?, ; Por qué?
| Disfruta sEf
ompetitvo frente a las 4. Totalmente dea
Competitividad [emds personas en sy | 4 Altonivel | Acuerdo (alto | 4. At nivel
lirea de trabajo? ;por nied)
jqus?
; Considera ustad que, 4. Totalmenits de
ki hacer ko comecto Acuerda (alto
Recompensas fecibird  recompensas | 4. AD nivel nived) 4. Adto nivel
n su drea de trabajo.
ué?
»oe INVESTIGA Py 4
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+ Cuarla Subcalegoria: Relaciones humanas.

« Dibjetives de la Subcategoria: Permite investigar la significacion de los codigos de companansmo,

paz y armonia, trato como seres humanos y ealtad.

. . Observacionesl
ﬂﬁdlgﬂi Item Claridad Coharencia Relevancia Recomendaciones
i Cdmio ag el 4. Totalments
Compaferismo [FOMPanenismo en su |4 Alonivel | de Acuerdo 4. Al nivel
jrea de trabalja? {alto nivel)
; Busca paz y :muﬂg 4. Totalmente de
j.  [FONEUS COMparnens 4. Altonivel | Acuerdo (alto 4. Alto nivel
Paz y armonia Eu érea de trabajo? nived)
i Por qué?
; Considera que debe
fratar & las personas 4. Totalmente da
Trato como  somo sefes humanos © | 4 Ao nivel | Acuerdo (alto | 4. Alto nivel
gares humanos diferencia en su frato en niwel)
U Area de trabap?
| For que?
| Como  considera la 4. Totalmente de
4 ealtad en su &rea de | 4 apanivel | Acuerdo (alto | 4. Alto nivel
Leaita prabajo? niwed)

e

Firma del evaluador
DiMI: 07836535

Pd.: ol prasents formalo debe lomar en cuenla:

Williams v Webb [ 1994) i como Powell (2003), neencionsn que mo exisie un oofserss respecto &l nimens de expennos & eoplear. Por
olra parte, o nimero de jueces gue 22 debe emplear en un juicio depends del nivel de experticia y de ka diversidad del
conocimienta. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Darvis (1967), y Lynn (1886) [cilados en MoGartiand = al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrfdis o1 al. (2003) manifiesian que 10 expertos brindardn una sstimacién
corfiable de |a valideZ de conlenido de un imstrumenio (cantidad minimamente rrcomendable para construcciones de mevwos
insirumenios). Si un &0 % de los experios han esiado de acuerdo con b validez de un ilem ésle pusdes sar incomporado al
instrumenio [".I'I:l.ﬂiﬂlnﬂ"l & Liukkonen, 1985, cilados en Hyrka: ed al. (2003).

Fiir if enire alra bibliografia.
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ANEXO 06: CARTA DE PRESENTACION A LA ENTIDAD:

POSGRADO

UNIVERSIOAD CESAR VALLTIO

Cocuela de Fosgrado

“Afo de la unidad, la paz y el desarrollo”
Lima SJL, 11 de mayo del 2023.
N°Carta P.060 - 2023-1 EPG - UCV LE
SENOR(A)
Lic. Edgar Edwin Guillen Huaman
Alcalde de la Municipalidad distrital de Yauyos

Municipalidad Distrital de Yauyos - Jauja - Junin

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante SOTO VARGAS YESSICA.

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a SOTO VARGAS YESSICA, identificada con DNI
N* 72028030 y cédigo de matricula N° 7002751921; estudiante del Programa de MAESTRIA
EN GESTION PUBLICA, quien se encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

ESTUDIO DE CASO DEL SISTEMA DF DINAMICA ESPIRAL EN UNA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE LA REGION JUNIN, 2023.

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestra estudiante a su
Institucién a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar informacion

necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

Cec. Interesado,

Administrativo (MRCV)
fag P ADistiial dg
("r . 77 . M4 TES
il AY 2023
1 i M Z

Mmm.,r:n uvuL Ac:ptazion

LIMA NORTE  Av. Alfredo Mendicls 6232, Les Olivos, Tel J{+511] 202 €342 Fax, {4+511) 202 4343

LIMA ESTE A, del Parque 540, Urb. Canto Rey, San Juan de Luriganche Tel:[» 11} 200 96I¢ Anx.:2610,
ATE Carreters Central Xm. 8.2 Tel.: (+511) 200 8030 Anx.. 8184

CALLAD Av. Argenting 1795 Tel {+511) 202 4342 Anw.: 2650,




ANEXO 07: MATRIZ DE CONSISTENCIA LOGICA:

. Problema Objetivo e . -
Categoria : Problemas especificos Objetivos especificos
general general
¢,Como es el trabajo en equipo segin Describir el trabajo en equipo segun el
el sistema de dinamica espiral en una sistema de dinamica espiral en una
Municipalidad Distrital de la Regién Municipalidad distrital de la Regién
Junin, 2023? Junin, 2023.
¢, Como es el liderazgo autocrético Describir el liderazgo autocréatico
¢Coémo es el Describir el sistema segin el sistema de dinamica segin el sistema de dinamica
proceso del de dindmica espiral €spiral en una Municipalidad espiral en una Municipalidad Distrital
. sistema de Distrital de la Regién Junin, 2023? de la Regidn Junin, 2023.
Sistema S . en una
d dindmica espiral
. ,e . en una Municipalidad
Dllznamlcla Municipalidad distrital de la ,Como es el éxito personal Describir el éxito personal
spira Distrital de la Reqién Juni empresarial segln el sistema de empresarial segin el sistema de
Region Junin, €glon Junin, dinamica espiral en una dinamica espiral en una
20237 2023. Municipalidad Distrital de la Municipalidad Distrital de la Region

Region Junin, 2023?

Junin, 2023.

.Como son las relaciones humanas
segun el sistema de dinamica espiral
de una Municipalidad Distrital de la
Regién Junin, 2023?

Describir las relaciones humanas segun
el sistema de dinamica espiral de una
Municipalidad Distrital de la Region
Junin, 2023.
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ANEXO 08:

TABLA DE CONCURRENCIA:

0 0 0 0 0 0 0 o Desurion oEsfieno oBio ofalade 0 lgualdad 0 oLealtad o Normas 0 oPazy 0 0 0 0 oTreto olrignde

Autoconfol Autoestima Autorarism Capaciacio Compaiers Compeivi Cumplimien 69 Y rabajo Gr=16 comunicaci Hostigamie Gr16 Gr=15 Gr=15 Negociacio delgrupo Oportunida amonia Recompens Reconocimi Subordinaci Transparien oMo Seres qupo

GrlL Gr15 0 nesy mo dad tode metas duro on o laboral n Gr18 d e a ento n ca humanos 632

Gr=17 charas G625 Gr=IT y objefvos G2 63 Gl Gr15 Gr15 Gr18 Gr=12 Gr15 Gr3 Gr=IT
61 [E=)
count_coeficient count_coeficlent count coeffient count coefficentcountcoefficent count coefficent countcoeficient ~count_coeficient count_coeficient count _coefficent count coefficent count coefficient countcoeficlent count_coeficient count_coeficient countcoeficent count coefficent countcoefficentcount_coeffiient count_coefficent count_coefcient count_coeficient  count_coeficient count_coefficentcount _ coeffient
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ANEXO 09: CUADRO DE CODIGOS:

Cddigo Enraizamiento Densidad
Autocontrol 11 1
Autoestima 15 >
Autoritarismo 17 5
Capacitaciones y charlas 7 >
Comparierismo 25 >
Competitividad 17 2
Cumplimiento de metas y objetivos 32 11
Desunion 9 >
Esfuerzo y trabajo duro 26 >
Exito 16 5
Falta de comunicacion 3 5
Hostigamiento laboral 1 1
Igualdad 16 3
Impulsividad 15 3
Lealtad 15 1
Negociacion 15 1
Normas del grupo 18 4
Oportunidad 15 1
Paz y armonia 20 3
Recompensas 18 2
Reconocimiento 12 3
Subordinacion 15 3
Transparencia 3 1
Trato como seres humanos 17 4
Unién de grupo 32 14
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ANEXO 10: TABLA DE COHERENCIA ENTRE OBJETIVO Y CONCLUSIONES:

OBJETIVOS CONCLUSIONES COEFICIENTE Clél\i//lllil’(l_)IO
0.G C.G 0.67, 0.53, 0.43 Sl
OE1 CE1l - NO
O.E2 CE2 0.53 Sl
O.E3 CE3 0.67 Sl
OE. 4 CE4 0.43 Sl
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