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RESUMEN

El presente Trabajo de Investigacion surge como una necesidad de determinar
el grado de relacién existente entre los valores éticos y el desempefio laboral en la
Direccion Regional de la Produccidén, Cajamarca, considerando que al realizar el
correspondiente analisis de la problemética se constatd que, en efecto es preciso
desarrollar un estudio que permita establecer el nivel de significatividad respecto de

las variables de estudio.

Esta situacion motivo la realizacion del presente estudio sustentado en la teoria
de los valores, teoria de interdependencia social, teoria de las relaciones humanas y
teoria de la motivacién humana, teniendo en cuenta que el desarrollo de los valores

éticos se encuentra en estrecha relacion con el desemperio laboral.

El estudio se desarroll6 orientado por el disefio descriptivo correlacional, con
una poblacion y muestra de 15 trabajadores. Luego del proceso se procedio a analizar,
interpretar y discutir los resultados concluyendo que efectivamente el desarrollo de los
valores éticos tiene implicancia en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccidén Regional de la Produccion, Cajamarca.

PALABRAS CLAVE

Valores éticos, desempeifio laboral

xiii



ABSTRACT

The present Research Work arises as a need to determine the degree of
existing relationship between ethical values and work performance in the Regional
Directorate of Production, Cajamarca, considering that when performing the
corresponding analysis of the problem it was found that, in effect, It is necessary to
develop a study that allows establishing the level of significance with respect to the

study variables.

This situation motivated the realization of the present study based on the theory
of the values of Malagoén, theory of social interdependence of the brothers David W.
Johnson and Roger T. Johnson, theory of the human relations of Chiavenato and
theory of the human motivation of Abraham Maslow, taking into account that the

development of ethical values is closely related to job performance.

The study was developed guided by the descriptive correlational design, with a
population and sample of 15 workers. After the process, the results were analyzed,
interpreted and discussed, concluding that the development of ethical values has an
implication in the labor performance of the workers of the Regional Production

Directorate of Cajamarca.

KEY WORDS

Ethical values, work-performance
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CAPITULO |

INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica

En la actualidad, la sociedad se halla inmersa en una confusion de identidad de
valores a nivel mundial, ha traspasado el umbral de la inmoralidad de manera
desaforada, esto debido a la crisis de valores éticos y trasparencia, dando lugar a una
serie de antivalores, impulsando a una sociedad de consumo materialista, de forma

tal que cada dia se va perdiendo la confianza y la credibilidad.

Esto se ve reflejado en sus diferentes instituciones gubernamentales que de
manera sistematica, sus gobernantes coactivamente imponen a sus gobernados;
poniendo asi de manifiesto la gran carencia de valores y principios éticos que influyan
en el desarrollo de un sistema cultural o directamente en el desempefio laboral

gubernamental.

El conocimiento de valores éticos, indefectiblemente van de la mano con la
trasparencia, y todo servidor publico debe practicar para el buen funcionamiento de
las instituciones gubernamentales, asimismo la rendicibn de cuentas es una
herramienta muy necesaria en todo proceso institucional. Motivo por el cual la practica
de valores éticos con una actitud de servicio es imprescindible para reflejar confianza

entre los servidores publicos, creando asi una cultura de servicio publico.

Los valores éticos dignifican a la persona indistintamente cual sea su credo, su
estatus social, familiar, su profesion u oficio, sirviendo de base para una mejor
convivencia social conforme a la justicia, igualdad, tolerancia y solidaridad para todos.

Los valores éticos que se aplican al servicio en las instituciones publicas se llaman

Etica Publica.
Tal como lo menciona Bautista (2009):

La practica de los valores éticos ayuda a establecer las pautas que los servidores
publicos deben tener en cuenta, para desempefarse eficazmente, con la Unica
finalidad de alcanzar una aceptacion del buen servicio, tanto en la colectividad asi
como en la interrelacién entre sus compafieros generando una mejor convivencia
(p- 32).
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Por lo tanto ya sea que se trate de elecciones simples o decisiones complejas
por la envergadura de su importancia, de manera individual o colectiva siempre
estamos tomando decisiones, que deben ser meditadas con mucha responsabilidad
ya que estas decisiones tendran trascendencia, muchas veces en la interrelacion
cosmopolita, generando paz o desatando una guerra mundial. Es por ello la
importancia de los valores éticos y su implicancia, no solo en la interrelacion entre la
raza humana, sino también en mantener un equilibrio natural para preservar las
condiciones de vida en las futuras generaciones, manteniendo el orden natural de la
procreacion en el planeta, podemos mencionar entonces, que los valores éticos no
tienen fronteras, se puede contemplar en todos los sectores y areas de la vida

humana, individual o colectiva.

La crisis de valores éticos dentro de la sociedad es muy lamentable y
preocupante, tomando relevancia en la administracion publica, notdndose la pérdida
de valores en sus distintos niveles jerarquicos desde el mas alto nivel de mando, hasta
el nivel mas bajo de subordinacion, que se hace visible en las distintas formas de
corrupcién, empezando por una mentirilla piadosa hasta llegar a la traicion misma, es
por ello que, frente a esta carencia o forado en nuestra reserva moral, es de vital
necesidad volcar nuestra atencién, a los valores éticos, para asi brindar confianza,

partiendo de los funcionarios hacia los administrados.

Cuando hablamos de ética o de valores éticos, basicamente nos referimos a un
estudio complejo, para ver qué es bueno o malo, en tan variado y diverso caracter o
comportamiento del ser humano. Los principios éticos fundamentales del ser humano,
esencialmente estan basados en la filosofia, en principios basicos y fundamentales
gue se cree y se practican, por el hombre de mucha cultura y sabiduria. Asi que cada
persona debe vivir considerando, en cada actitud, en su comportamiento, en sus
relaciones interpersonales, a la moralidad objetiva como su méaximo referente de

grandeza.

Si miramos a la sociedad de manera mas extensa se denotaria el impetu
sistematico de la razébn en base a nuestras vivencias morales, valores éticos,
personales y sociales. Asi estaforma de actuar y ver las cosas nos lleva a determinar

las reglas que deben dirigir la conducta y valores a experimentar durante nuestra vida.
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Esto es debido a la sensatez y no a la revelacién divina, distinguiéndose la ética
de lo religioso o teoldgico. Siendo que la ética es producto de la conciencia es por ello
que las distintas disciplinas que estudian el comportamiento del hombre asi como
ocurre con la antropologia, la psicologia y la sociologia, no nos indican como debemos
comportarnos, solo se limitan a explicarnos cobmo se comporta el ser humano o la

sociedad en determinada situacion.

No podemos dejar de mencionar a paises, que por su ejemplo en la aplicacion
o consideracion de valores éticos, hoy en dia estén ocupando puestos de admiracion
en prosperidad integral conllevando a tener un reflejo en su educacién y economia

sostenible: como Singapur, Suecia, Canada.

Cabe indicar también la grave crisis de valores éticos en los paises que han
dejado de lado los valores y la ética, en todos sus niveles o estratos sociales, dentro
de ellos sin ir tan lejos en la historia, podemos mencionar, que en pleno siglo XXI la
humanidad fue testigo del colapso de muchas potencias mundiales de ese entonces
como la Ex Unién Soviética, la Alemania de Adolfo Hitler, el Imperio Italiano de Benito
Mussolini, el Imperio Japonés de Hiroito, el Imperio Austrohingaro y aun el Antiguo

Imperio Britanico.

Podemos mencionar que la coaccién mas grande a la seguridad y conservacion
de la civilizacion de Norteamérica es lo que le esta sucediendo con los protestantes.
Los Fundadores en su mayoria, de los Constituyentes y de la Judicatura de los
Estados Unidos antiguo se basaron en los valores éticos asi como en los principios
cristianos. Declarando entonces que la prosperidad en la politica, en el gobierno
popular e incluso la felicidad del ser humano esta basada en la moral del cristianismo.

La ética legal ha influido significativamente a las instituciones publicas y
privadas; prueba de ello es la emision de codigos de conducta dentro de las
agencias y organismos descentralizados y de las empresas privadas como
ocurrié con la empresa Caterpillar. En dichos cédigos se obliga a los servidores

publicos como empleados a respetar las leyes y la conducta interna que exige
el gobierno como la empresa (Corley y Lee, 1963, p.18).

Robbins y Judge (2009):

Establecen que los valores son importantes para el estudio del comportamiento
organizacional, estos son el fundamento para el entendimiento de las actitudes
y la motivacién que requieren ciertas personas, esto viene a influir de gran

17



manera en la percepcion de los individuos. Las personas ingresan a una

organizacion con los conceptos preconcebidos de lo que deben hacer y lo que

no esta permitido hacer, estas nociones no son valores neutrales si no por el
contrario contienen interpretaciones de lo correcto e incorrecto, lo que implica
ciertos comportamientos o eventos, algunas veces preferibles sobre otros.

Como resultado los valores nublan la objetividad y la racionalidad, que influyen

en el comportamiento de las personas dentro del ente (p. 13).

Se estén viviendo tiempos en sombras e incertidumbre sobre el mafiana, donde
se ha perdido la confianza, no sabemos las tendencias que nos deparan, hoy en dia,
pero se puede evidenciar que las fuerzas humanistas seculares y el relativismo, han
estado socavando constantemente la herencia de nuestros ancestros respecto al
legado de la moralidad y de los valores éticos. El Pert no esta exento de esta realidad,
porque estd sumido en lo mas profundo de la corrupcion en sus diferentes
modalidades, como consecuencia de la pérdida de valores, generando conductas
nocivas, donde se ha perdido el sentimiento de verglienza, de culpa, es asi que los
medios de comunicacion, nos muestran como es que la corrupcién ha invadido
nuestra sociedad, la violencia sexual, tréfico de influencia, sobornos, enriquecimiento

ilicito, asesinatos, coimas, en fin, es el pan de cada dia.

Nuestros lideres politicos elegidos para gobernar en bien de la sociedad, que
deberian ser personas integras y honorables, con su mal ejemplo y malas decisiones,
han llevado a toda una nacion al fracaso, transformandose en personas egoistas y
ambiciosas, donde se ha perdido el amor al préjimo, la solidaridad, el respeto por uno
mismo y por los demas. Y como consecuencia de ello tenemos a expresidentes
encarcelados, acusados de ser participes de actos de corrupcion desmedidos, sin
tener conciencia del grave dafio que ocasionarian a la poblacion, originando gran

desconfianza y generando inseguridad en la ciudadania.

Zegarra (2014)

Menciona que en nuestro pais (como en muchos otros paises) muchos no
entienden gue la corrupcién no solo es inmoral, sino que ademas tiene efectos
bastante negativos en el desarrollo econdmico, la corrupcion afecta
severamente las bases mismas de la sociedad. En una sociedad corrupta, las
tasas de inversion son usualmente bajas, el crecimiento de largo plazo es lento
y gran parte de los recursos publicos son canalizados a las cuentas de las
autoridades corruptas, no a mejorar la capacidad productiva del pais.

Por lo antes mencionado podemos afirmar que una persona sin valores, es un

peligro para la sociedad, la pérdida de valores es notorio en todos los niveles de
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gobierno, tanto nacional, regional y local, es asi que nuestro estudio de investigacion
se ha enfocado en la Direccion Regional de la Produccion, Cajamarca, por ser una
entidad del estado, que cuenta con trabajadores a los que se denominan servidores
publicos, personas encargadas de brindar un servicio de utilidad social, que busca
mejorar el funcionamiento de la sociedad, debiendo por tanto poner en practica los
valores éticos, teniendo el sentido de la solidaridad y responsabilidad en sus tareas,

desarrollando su trabajo de manera eficaz y fortaleciendo el desemperio laboral.

Sin embargo cabe resaltar que es evidente, la falta de criterios solidos en su
proceder, convirtiéndose en personas superficiales, donde el actuar de cada uno de
ellos no es de la manera correcta, quienes no enfrentan sus errores, y son pasados
por alto, hechos que no permiten el desarrollo de la institucion sino mas bien un retraso

en las actividades a realizarse.

La falta de valores éticos en la vida del ser humano, vendria a ser como un
edificio construido, sin tener en cuenta las bases soélidas y que indubitablemente esta
destinado al colapso, en los servidores de la Direccion Regional de la Produccion,
Cajamarca es muy notorio la carencia de valores, generando desconfianza y
desestabilidad emocional por la presencia de chismes, maleteos, criticas, quejas el
uno del otro, factores que acarrean disputas y agresiones verbales, asi como un
ambiente toxico, no adecuado para un buen desempefio, no cumpliendo ademas con
los objetivos y metas trazadas, ni lograr la satisfaccion personal por haber realizado
un excelente trabajo. Estas dificultades se ven reflejadas en un desempeiio laboral

deficiente.

Surge ante esto, la gran necesidad, de rescatar, asimilar, los valores que se

han perdido.

Cada individuo debe concertar con su entorno donde la moral y los valores son
transformados muchas veces en normas y reglas, que sistematizan su conducta, la
practica de valores ayudaran a tener una mejor actitud desenvolviéndose de una

forma clara y precisa.
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Es necesario también generar compromisos entre la organizacion y el servidor,
con el fin de apuntar a metas y objetivos comunes, los que serviran para alcanzar un

desarrollo integral.

Asi mismo debemos indicar que los valores tienen incidencia en la actitud de
cada persona convirtiendose en convicciones que tacitamente afectan su
comportamiento, por tanto el desempefio laboral. También podemos mencionar que
de las creencias surgen valores, ya que son estructuras que se mantienen pre

configurados en el cerebro.

En ciertas ocasiones los valores son establecidos por las organizaciones, donde
cada rector y miembros de las mismas deben convertirse en mediadores para alcanzar
el desarrollo de la institucidn; por tanto es necesario la creacion de una cultura de

ética, mediante la practica de valores éticos, dindmicas de grupo.

1.2. Trabajos previos

Bautista, (2005), realiz6 un estudio relacionado con la ética y la corrupcion en

la politica y la administracion publica, arribando a las siguientes conclusiones:

Se debera formar a los servidores publicos en sélidos principios de valores éticos,

por lo tanto, el proceder correcto de éstos es una condicion para ganar un gobierno

mejor. (p.97).

Es necesario fomentar la ética aplicada a la funcidén publica que esta relacionada
con el servicio a la ciudadania, y que es clave para recuperar la confianza de éstos.
Asi mismo es un mecanismo importante en el mantenimiento y creacion de la

confidencia en la administracion de las instituciones publicas.

Asimismo, Bautista, (2009), en su estudio titulado: Valores éticos en los Cdodigos

de Gobierno de Estados Unidos, Reino Unido, Espaiia y México, concluye lo siguiente:

Con la elaboracion del codigo de ética, se requiere difundir y que ademas sea
eficiente y que la poblacién tenga conocimiento. De tal manera se debe capacitar
a los trabajadores del estado para poder solucionar las dificultades que se
presentan en el trabajo. (p.15).
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A su vez, Oscar Diego Bautista, (2010), Valores éticos para los servidores publicos
del estado de México, concluye lo siguiente:

Los que motivan o impiden a actuar de ciertas forma a una persona son los valores
y la ética ya que son disciplinas que se resaltan, por lo tanto, es necesario recordar la
importancia de los valores a los lideres de gobierno, sobre todo donde los cargos son
frecuentes a cambios, los nuevos representantes publicos corren riesgo de obviar
facilmente la diferencia entre lo correcto y lo incorrecto, asimismo de actuar de una
forma negativa por error, ignorancia o lo que es aun infame, con suma conciencia para
sus intereses personales o de grupo, sin importar la confianza que se les pueda

brindar.

Cabe indicar que sin duda es necesario identificar los valores éticos para
establecer herramientas que favorezcan. Relacionar los valores hasta hacerlos
principios con cada acto realizado con ética, lo adecuado seria indicar lo correcto y lo

justo entonces sera el resultado de perpetrar los valores éticos.

Cuando una nacién obra direccionado con principios éstos contribuyen a generar
una mayor destreza en la operacion de las instituciones publicas en todas sus

cataduras.

El correcto funcionamiento de las entidades genera buenos resultados en el
desempeiio de sus deberes institucionales. Los buenos efectos son factores clave

para que las personas vuelvan a conferir confianza en sus representantes publicos.

Por su parte Cochea, (2013), La ética en el desempefio laboral en la empresa

municipal de construccion vial (Emuvial E.P), 2013, concluye lo siguiente:

Las actividades administrativas empleadas mediante la utilizacion de principios,
valores y normas permitirAn un adecuado desempefio laboral en la Empresa
Municipal de Construccion Vial (EMUVIAL E.P)

Con la aplicacién del codigo de ética fluird la comunicacion en todos los niveles
de la estructura organizacional. La Libertad-Ecuador.

A su vez Ortiz, (2012), en su estudio de investigacion titulado: Responsabilidad

social y ética: conceptos y fundamentos, La ética en las organizaciones, instrumentos
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de la ética, valores organizacionales, actitudes de cambio desde la perspectiva de la

ética, arribo a la siguiente conclusion:

La ética ha sido considerada como un principio de moral, que en la actualidad
trabaja contra la corrupcion que estd azotando no solo al Peru sino también a los
diferentes paises del planeta, es por ello que se debe concientizar a los proximos
servidores para que ellos tomen decisiones basadas en valores.(p.13).

Los estudios de investigacion antes mencionados nos han sido de gran utilidad
porque nos ha permitido tener una vision mas amplia y un panorama mas claro sobre
la influencia de los valores éticos en el desemperio laboral en las entidades del estado,
y como es que los valores éticos pueden ser un gran instrumento para combatir la
corrupcion, recuperar a traves de ello la confianza en los representantes politicos,

logrando tener un excelente desemperio laboral en las entidades publicas y privadas.

Asi mismo nos han permitido profundizar el tema de investigacion, brindando los
fundamentos tedricos, posibilitando precisar las pautas inherentes al nivel de
implicancia existente entre los valores éticos y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de la Produccién, Cajamarca.

1.3. Teorias relacionadas al tema

El presente trabajo de investigacion se sustenta en las siguientes teorias

1.3.1 Teoria de los valores
Omar & Florencia, 2008, p. 366; citado por Tavara 2016 establece que:

Los valores han sido definidos como principios que guian la vida (Schwartz,
1992) y orientan la conducta de las personas, incluidos los asociados con el
trabajo (Schwartz, 1999). De alli que muchos estudios actuales se centren en
la congruencia entre los valores de los individuos y los de las organizaciones
donde trabajan en sintonia, segun las observaciones de Dose (1997), quien
sefiala que como gran parte del tiempo transcurre en entornos laborales, los
valores asociados al trabajo son particularmente importantes y relevantes.

Segun E. Soto, et, al (2007)

Los valores Sin perder de vista lo econémico, el término valor se utiliza aqui
mas bien con connotacion de nivel de calidad de vida humana, con un matiz
ético-moral, como el conjunto de aquello que conforma la axiologia (del griego
axioma, que originalmente es dignidad), que se ha considerado como el
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fundamento de lo que debe ser el hombre. La axiologia se ocupa justamente
de aquello que por su alto valor y valer es susceptible de mantenerse y
enaltecerse, y se considera como el fundamento de algo que no necesita ser
demostrado por ser evidente y reconocido por todos. Por lo general, esto Ultimo
no se acepta en la actualidad, ya que es cada vez mas predominante la
concepcion y los planteamientos que asumen los valores como relativos (p. 8)
México.
Ante estos conceptos, los valores son aquellos los principios, y fundamentos
que rigen la conducta del ser humano, y que permiten tener una mejor calidad de vida,
pensar en el bien coman, el amor al préjimo, no obstante, la realidad que vivimos hoy

en dia en una sociedad carente de valores es otra.
Para Malagén (2005) (como se cito en Agip, R, & Barboza, A, 2018)

Los valores son el conjunto de ideales, de lealtades sociales o de virtudes que
deben interiorizarse para promover el desarrollo humano en todas sus
dimensiones. Son las propiedades de las acciones o los comportamientos que
producen beneficios, utilidad, belleza, bondad. Los valores son creaciones
humanas y sélo existen y se realizan en el ser humano y por el ser humano.
Valor significa literalmente algo que tiene un precio, que es querido, es de
mucha estima o que vale la pena; consiguientemente, algo por el que uno esta
dispuesto a sufrir o a sacrificarse, algo que es una razén para vivir y si fuere
preciso para morir.

Asi los valores aportan a la vida la dimension de significar algo para alguien;
son los rieles que mantienen el tren en su camino y le facilitan el desplazarse
suavemente. Los valores proporcionan motivos; dan identidad a la persona; le
ponen facciones, nombre, caracter. Los valores son algo que ocupa el centro
de la propia vida marcando su extension y su profundidad.

Esta teoria nos ha permitido tener una nocién mas clara, sobre la importancia
de los valores éticos en la vida de cada individuo, ya que estos definen su modo de
vivir y actuar ante conflictos, su importancia radica en que al ponerlos en practica se
genera un ambiente de trabajo saludable, logrando alcanzar un buen nivel en el
desemperio laboral, los valores éticos son ademas la base para que una sociedad

crezca y se desarrolle de manera ordenada.
1.3.2 Teoria de la Interdependencia Social

El trabajo en equipo consiste en la contribucion para alcanzar objetivos, las
personas ayudan para que los resultados obtenidos sean ventajosos para si mismos

y para todos los miembros del equipo.
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Al trabajar en equipo los participantes deben saber que no solo lo benefician a

€l mismo sino también a los demas del grupo. El éxito de la interdependencia positiva

genera responsabilidad con el bienestar de otras personas, a parte del propio.

Todos los seres humanos somos sociables por naturaleza, por lo que no

podemos vivir de manera aislada, es necesario interrelacionarse, para lograr un buen

desempefio laboral y trabajo en equipo, aplicando valores éticos.

1.3.3 Teoria de las Relaciones Humanas

De acuerdo con Chiavenato (1992): citado por Agip, R, & Barboza, A. (2018)

En la organizacion, los individuos participan en grupos sociales y se mantienen
en constante interaccion social. Para explicar y justificar el comportamiento
humano en las organizaciones, la teoria de las relaciones humanas estudio a
fondo esa interaccion social. Se entiende por relaciones humanas a las
acciones y actitudes resultantes de los contactos entre personas y grupos.
Cada individuo es una personalidad altamente diferenciada en el
comportamiento con quienes mantiene contacto, pero a su vez esta
influenciado por los otros. Cada individuo busca ajustarse a otros grupos
definidos pretendiendo ser comprendido, bien aceptado y participar en el
sentido de atender sus intereses y aspiraciones mas inmediatas. Este
comportamiento es fuertemente influenciado por el medio ambiente y por las
actitudes y normas informales existentes en los diversos grupos.

En este orden de ideas, Chiavenato (1992) afirma:

Es necesario hacer hincapié en la atencion al recurso humano, ya que €l es la
materia prima mas importante de toda empresa educativa, tomando en cuenta
que el personal de una organizacién esta constituido por individuos para
realizar un trabajo, quienes tiene diferentes criterios, aspiraciones, intereses,
vivencias y formas de pensar. De alli, la importancia que tiene para la
organizaciéon que el gerente conozca los valores de cada miembro que integra
el grupo para lograr satisfacer sus exigencias y asi conjuntamente decidir qué
hacer, cdmo hacerlo, por qué hacerlo y por quién hacerlo.

Es importante mencionar esta teoria, porque refleja puntos importantes los

mismos que hemos considerado en este trabajo realizado, da valor al recurso humano,

talvez no refleja de una manera clara la importancia que este debe tener en las

diferentes organizaciones, enmarcando los valores y el desempefio de cada individuo

para poder cumplir los objetivos institucionales.

Al respecto, Lopez (1992) sefiala que:
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La liberacién del potencial humano mediante el proceso motivacional depende
mucho de la existencia de condiciones de un clima adecuado a la organizacion.
Por ello el Director como gerente debe conocer las necesidades humanas para
comprender mejor el comportamiento de sus empleados y utilizar la motivacion
como medio para mejorar la calidad de vida dentro de la institucion.

Al analizar esta teoria y podemos entender la responsabilidad que tienen los
Gerentes de cada Entidad, en percibir la conducta de cada individuo, asimismo que
herramientas deben utilizar para motivarlos y mejorar su calidad de vida en la
institucion, es por ello que se ha considerado esta teoria ya que la alta direccion
muchas veces se vuelven ajenos, a las necesidades de sus colaboradores, buscando

solo su bienestar personal.

En tal sentido, los trabajadores de la Direccion Regional de la Produccion
Cajamarca necesitan desenvolverse en un ambiente de buenas relaciones humanas,
generando asi un ambiente propicio de trabajo para desarrollar un buen desempefio
laboral, cumpliendo asi con los objetivos programados y obtener resultados

esperados.
1.3.4 Teoria de la Motivacion Humana
De acuerdo con Maslow (2012): citado por Quintero, J. (2007)

Las cinco categorias de necesidades son: fisiologicas, de seguridad, de amor
y pertenencia, de estima y de auto-realizacion; siendo las necesidades
fisiologicas las de mas bajo nivel. Maslow también distingue estas necesidades
en “deficitarias” (fisioldgicas, de seguridad, de amor y pertenencia, de estima)
y de “desarrollo del ser” (auto-realizacion). La diferencia distintiva entre una y
otra se debe a que las “deficitarias” se refieren a una carencia, mientras que las
de “desarrollo del ser” hacen referencia al quehacer del individuo (Quintero; J;
2007:1)

Las necesidades fisioldgicas son de origen biologico y refieren a la supervivencia
del hombre; considerando necesidades basicas e incluyen cosas como:
necesidad de respirar, de beber agua, de dormir, de comer, y cuando estas
necesidades son satisfechas surge el segundo escalon de necesidades que se
orienta a la seguridad personal, el orden, la estabilidad y la protecciéon. Aqui se
encuentran cosas como: seguridad fisica, de empleo, de ingresos y recursos,
familiar, de salud y contra el crimen de la propiedad personal; cuando las
necesidades anteriores estdn medianamente satisfechas, la siguiente clase de
necesidades que surgen son el amor, el afecto y la pertenencia o afiliacion a un
cierto grupo social y buscan superar los sentimientos de soledad y alienacion.
Estas necesidades se presentan continuamente en la vida diaria, cuando el ser
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humano muestra deseos de casarse, de tener una familia, de ser parte de una
comunidad, ser miembro de una iglesia o asistir a un club social (Quintero; J;
2007:2).

Cuando las tres primeras necesidades estdn medianamente satisfechas, surgen
las necesidades de estima que refieren a la autoestima, el reconocimiento hacia
la persona, el logro particular y el respeto hacia los demas; al satisfacer estas
necesidades, las personas tienden a sentirse seguras de si misma y valiosas
dentro de una sociedad; cuando estas necesidades no son satisfechas, las
personas se sienten inferiores y sin valor. Maslow propuso dos necesidades
de estima: una inferior que incluye el respeto de los dem4s, la necesidad de
estatus, fama, gloria, reconocimiento, atencion, reputacion, y dignidad; y otra
superior, que determina la necesidad de respeto de si mismo, incluyendo
sentimientos como confianza, competencia, logro, maestria, independencia y
libertad (Quintero; J; 2007:2).

Las Necesidades de auto-realizacion: son las mas elevadas encontrdndose en
la cima de la jerarquia; responde a la necesidad de una persona para sery hacer
lo que la persona “nacio para hacer”, es decir, es el cumplimiento del potencial
personal a través de una actividad especifica; de esta forma una persona que
esta inspirada para la musica debe hacer musica, un artista debe pintar, y un
poeta debe escribir (Quintero; J; 2007:3).

Esta teoria, nos ha permitido tener una perspectiva mas clara respecto a la
importancia de la autorrealizacién, procurando, proporcionar crecimiento personal.
Se debe tener en cuenta, ademas, que para que un servidor publico pueda llegar a la
autorrealizacién se requiere satisfacer otras necesidades que aun no han sido
satisfechas. Como por ejemplo, de seguridad o de amor, pertenencia y de estima.
Habiendo por tanto carencias, de inseguridad, familias no constituidas, entre otras

problematicas que son evidentes en la vida de los trabajadores.

Cuando los servidores publicos de la Direccion Regional de la Produccién,
Cajamarca, hayan logrado satisfacer sus necesidades fisioldgicas, estaran motivados
para desarrollar su trabajo de manera eficaz y cumplir satisfactoriamente las metas y

objetivos institucionales.

Esta teoria nos ha permitido enfocarnos en la importancia de satisfacer todas
las necesidades basicas de los trabajadores, si esto se logra podran alcanzar un buen

desempeiio laboral.

1.4. Marco Conceptual
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1.4.1. Valores éticos

Los valores han sido definidos como principios que guian la vida (Schwartz,
1992) y orientan la conducta de las personas, incluidos los asociados con el
trabajo (Schwartz, 1999). De alli que muchos estudios actuales se centren en
la congruencia entre los valores de los individuos y los de las organizaciones
donde trabajan en sintonia, segun las observaciones de Dose (1997), quien
sefiala que como gran parte del tiempo transcurre en entornos laborales, los
valores asociados al trabajo son particularmente importantes y relevantes
(Omar & Florencia, 2008, p. 366; citado por Tavara 2016)

Los valores siempre han estado implicitos en la vida, ya que, de manera
consciente o inconsciente, determinan que se prefiera a una persona, un objeto,
una idea o una accion en lugar de otras. Es decir, los valores orientan la toma
de decisiones, son motivadores de los comportamientos humanos y tienen
incidencia en las relaciones que se tejen entre personas y entre grupos
sociales. Es importante reconocer que “los valores no son directamente
observables, pero si lo son las actitudes y el respeto a las normas, asi como el
esfuerzo para comprenderlos y defenderlos” (Carreras, 2002, p. 29; citado por
Rojas 2012).

Los fildsofos antiguos utilizan la palabra “bueno” para determinar lo que en la
actualidad llamamos “valor”; con este término se refieren a lo que perfecciona,
es decir, a lo que implica la realizacion de un deseo y de una tendencia de la
persona. En latin la palabra valor significa vigor, fuerza y, hoy también, se
denomina valor a la medida de todas las cosas. El valor como concepto explicito
tiene, en los Ultimos dos siglos, diversos significados técnicos muy estrictos en
el campo de la economia, solo en las ultimas décadas el concepto valor alcanza
un uso general en las otras ciencias sociales. Antes de utilizarse este término,
se hablaba de virtud, y etimolégicamente, virtud viene de (arete), es decir
aquello que una cosa debe tener para funcionar bien y para cumplir
satisfactoriamente el fin al que esta destinada (Ramiro, 2005; citado por Rojas
2012).

Los valores son el conjunto de reglas de conductas, de leyes juzgadas
conforme a un ideal, para una persona o colectividad; representan una forma
de vivir, estan relacionados con la identidad de la persona, con el medio y so
para la reflexién. Un valor es una toma de posicion relacionada a cualquier
cosa, experimentada a través de comportamientos, sentimientos,
conocimientos y acciones. (Ramiro, 2005).

Canseco (1997). Desarrollo humano y calidad. Valores y Actitudes. México:
Limusa manifiesta que:

Los valores éticos o morales son principios respecto a los cuales las personas
sienten un fuerte compromiso de conciencia y los emplean para juzgar lo
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adecuado de las conductas propias y ajenas, dichos valores influyen en nuestra
forma de pensar, en nuestros sentimientos y forma de comportarnos y suponen
un compromiso real y profundo de la persona ante si misma y ante la sociedad
en que vive.

1.4.2. Dimensiones de los valores éticos
Dimension personal

Cabe indicar que esta enmarcado su énfasis en un actuar positivo de la salud
mental que fluye en todas las esferas de la vida de cada individuo, donde cabe
determinar la relacién de las personas, parte del reconocimiento de la autoridad de
contexto socio cultural y las relaciones interpersonales en la edificacion de igualdad y
en la disposicién de la propia historia de vida; puntos que exceden en el bienestar

psicosocial de cada individuo.

La forma como se busca abordar la dimension personal es a partir del
favorecimiento de la re-significacién de los relatos con los que cada persona
interpreta su experiencia de vida y que en ocasiones generan malestares
psicologicos y dificultades para el desenvolvimiento adecuado en el contexto
civil. Asimismo, se busca fortalecer los vinculos interpersonales y socio
grupales, atendiendo a la importancia de éstos en el fomento de la calidad de
vida de las personas en proceso de reintegracion. (www.reintegracion.gov.co)

Dimensién afectiva

Aunque la afectividad es una realidad exclusiva de la vida en sus formas
superiores (humana, animal), la consideracion de la vida desde su nivel mas
elemental sirve para alcanzar una mejor comprensiéon de la misma, en cuanto
ilumina sobre la progresiva perfeccion que se da en el mundo viviente corporeo.
Cuanto, mas perfecta es la vida, mas libre esta el viviente de las limitaciones
propias de la condicibn material, tanto, que tendemos que el ser que no
estuviera limitado por la materia, gozaria del grado mas alto de la vida. Siendo
la vida algo que encontramos en el universo material, su consideracién nos
proyecta mas alla del ambito exclusivamente terreno. (Quiroga, 2001)

Las emociones que experimentamos asi como los sentimientos, se relacionan
con la dimension afectiva. Y que permiten lograr un equilibrio emocional y es muy

importante para vivir en armonia y lograr una felicidad.

Dimension cognitiva
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La cognicion es la manera como una persona se percibe e interpreta a si misma
y a su medio externo. Es el filtro a través del cual ve, siente y percibe el mundo.
Asimismo, es lo que establece la creencia y la opinion personal respecto de si
mismo o del mundo exterior. (Chiavenato, 2011, p. 39)

La capacidad cognitiva para argumentar y explicar la conducta a seguir, seguin
los principios universales, donde la ética busca una finalidad, un propdsito como
consecuencia de la acciéon y se funda en la emocionalidad del miedo o en la
expectativa de una esperanza, y por ultimo, se tiene que los valores son los
ejes que sostienen dicha formacion ética. Rojas, (2012)

Dimensién conductual

Esta dimension es un “rasgo” de las personas donde el individuo no es
“asertivo” o “no asertivo”, ya que una persona se comporta asertivamente o no
asertivamente en una diversidad de situaciones. Una persona puede desarrollar una
conducta asertiva en una serie de eventos mientras que en otras conductas puede

fijar como no asertiva o agresora.

Aungue la gran mayoria de los cuestionarios disefiados para medir el asertividad
tratan de hacerlo como si se tratase de una caracteristica unitaria de las personas
(salvo excepciones, como el “cuadro de autoevaluacion de la asercion” de Galassi
(1977)), lo cierto es que el asertividad y que la agotan estan todavia por establecer.
Sin embargo a nivel practico el entrenamiento asertivo ha tenido que considerar
diferentes dimensiones a la hora de entrenar a los sujetos con problemas
interpersonales. La clasificacion realizada por Lazarus (1973) en base a su
experiencia clinica ha sido ampliamente utilizada llegado el momento del
entrenamiento con pacientes. Aunque su origen no es experimental ha habido
Gltimamente algunos estudios que han confirmado una parte de esta
multidimensionalidad de la conducta acerva (Lorr y cols., 1979; 1980, 1981). Las

cuatro dimensiones propuestas por Lazarus (1973) son:

a) La capacidad de decir NO

b) La capacidad de pedir favores y hacer peticiones

c) La capacidad de expresar sentimientos positivos y negativos

d) La capacidad de iniciar, continuar y terminar conversaciones generales.

Estas cuatro dimensiones conductuales parecen ser independientes unas de otras
de modo que el entrenamiento en una de ellas no influye en las otras; ademas la
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conducta de un individuo puede poseer una o varias de estas dimensiones de
forma correcta, siendo deficiente en las otras dimensiones restantes. Considero
esta clasificacion de la conducta asertiva como la mas practica a la hora del
entrenamiento asertivo y aunque se origen no es experimental parece que se
acerca mucho a lo que el constructor de la asertividad comprende. Caballo (1983).

1.4.3 Desempefio Laboral

Es el resultado final de una actividad, y si la actividad consiste en varias horas
de practica intensa antes de un concierto o carrera o en llevar a cabo
responsabilidades laborales en forma tan eficiente y eficaz como sea posible,
el desempefio es el resultado de esa actividad. Los gerentes se interesan en el
desempefio de la organizacion, es decir, los resultados finales acumulados de
los procesos y actividades laborales de toda la organizacion. Es un concepto
complejo, pero importante, y los gerentes necesitan entender los factores que
contribuyen con un desempefio alto de la organizacion. (Robbins, et.al, (2005).

El hombre como ser social y que se desarrolla dentro de una sociedad, esta
interrelacionado e interactla en diversas actividades econdmicas, manteniendo su

naturaleza y su complejidad.

Es en el desempefio laboral donde el individuo manifiesta las competencias
laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos,
habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones,
caracteristicas personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados
gue se esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y
de servicios de la empresa.

El término desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador
y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como:
las aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las
actividades laborales asignadas en un periodo determinado), el
comportamiento de la disciplina, (el aprovechamiento de la jornada laboral, el
cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo, las especificas
de los puestos de trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el
desempeiio de determinadas ocupaciones o cargos y, por ende, la idoneidad
demostrada. (https://www.ecured.cu)

1.4.4 Dimensiones del desempefio laboral

Desempefio de la tarea

Sera importante conocer que su alcance original tiene que ver directamente con

el logro de objetivos (o tareas asignadas). Es la manera como alguien o algo trabaja,
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juzgado por su efectividad. Bien pudiera decirse que cada empresa 0 sistema

empresarial debera tener su propia medicién de desempefio.

Esta dimensién sugiere una idea de orientacion a la tarea en un ambiente de
trabajo pautado, caracterizado por el orden y la disciplina, donde los trabajos y tareas
estan claramente, y probablemente estrechamente definidos, el desempefio sugiere
dependencia y cierto grado de pasividad, cuando alguien desempefio una actividad,
hay en general una expectativa de que esa persona recibira instrucciones y seguira
procedimientos establecidos. La persona puede hacer un gran trabajo, pero no
necesariamente tomara una iniciativa o brindara algo extra a la tarea.

Carrillo, (2008).

El desempefio de tarea es la clasica concepcion de ejecucion; la que se refiere
a los comportamientos que generan el producto o servicio que satisface las
responsabilidades que asume la organizacion. El principal predictor de la
ejecucién de tarea es la aptitud cognitiva formada por los conocimientos del
puesto, las destrezas, entendidas como formas estandarizadas de resolver
problemas, y los habitos, entendidos como respuestas caracteristicas (Borman,
et al., 2001, citado por Gorriti, 2001)

Comportamiento laboral

Sackett (2002), se refiere a las conductas laborales contrarias a la productividad
o contra productivas (CLC) como: cualquier conducta intencional, ejecutada por parte
de un miembro de la organizacién, percibida por esta como contraria a sus legitimos

intereses.

Intencionalidad: la manifestacibn de conductas laborales contra productivas
esta bajo el control volitivo del individuo.

Pertenencia a la organizacion: las CLC hacen referencia Unicamente a
conductas negativas ejecutadas por miembros activos o pertenecientes a la

organizacion.

Contrarias a los legitimos intereses de la organizacion: los objetivos 0 metas
qgue la organizacion plantea deben ser legitimos en el sentido de que no deben
incumplir las leyes (internas y/o externas), ni afectar la integridad de las personas.
Costales, (2008)
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Desempefio adaptativo

El desempeiio adaptativo es necesario conocer como los individuos se adaptan
y en qué actividades se involucran para hacerlo. Pocos estudios han estudiado
las actividades que desarrolla el individuo para adaptarse luego que un cambio
es detectado (Jundt, Shoss, & Huang, 2014). Ployhart y Bliese (2006) sugieren
cuatro etapas: percepcion de la situacion, seleccion de la estrategia, manejo
del cambio y aprendizaje de la experiencia. En primer término el individuo
percibe e interpreta una situacion y la pondera como cambiante o estable. La
interpretacion de una situacion que requiere adaptabilidad es el
desencadenante de los eventos siguientes. La persona enmarca la situacion,
busca alternativas para confrontarla y escoge la estrategia apropiada. La
seleccidn de la estrategia contribuye a la regulacion del comportamiento del
individuo en una manera consistente con la estrategia y el objetivo de lidiar con
el cambio, el manejo propio del cambio y el aprendizaje de la experiencia
derivada, cerrando un ciclo en este proceso. (Bravo, 2015, p. 47).

El hombre como modelo de sistema abierto, en que se dirige hacia objetivos
interdependientes del medio fisico y social, y esta involucrado activamente en
transacciones con el ambiente en la medida en que busca sus objetivos. Esto implica
gue no solo desarrolla capacidades mentales de procedimientos (pensar, decidir, etc.),
sino que adquiere informacién y saberes que le permiten conocer a las personas y las
cosas en el ambiente, y enfrentarlas”. Aqui es importante conocer el contenido
intelectual del hombre y la manera como lo adquiero sus percepciones y como ellas

parecen un sistema de filtros mediante los cuales concibe la realidad que lo rodea.
Desempefio contextual

Motowildo y Van Scotter (1994) encuentran evidencia empirica que apoya la
descripcion del desempefio global del trabajador como el resultado de su
destreza en tareas ralacionadas con el soporte tecnico junto a las conductas
relacionadas con la interaccién con el entorno general de la organizacion. Este
nuevo concepto de desempefio contextual se refiere a todos aquellos
comportamientos que generan el ambiente psicoldgico, social y global en la
empresa. Y se puede descomponer en 5 categorias: la predisposicion a
desarrollar atividades que no son formalmente parte de los requerimientos
obligatorios, la persistencia para completar las tareas con éxito y de forma
entusiastaa, la ayuda y cooperacion con otros, el seguimiento de la totalidad de
reglas y procedimientos, y por ultimo, el respaldo, apoyo y defensa de los
objetivos de la organizacién. (Candel, 2012, p.58).

El desempefio contextual trata de variables moderadoras referidas al contexto
organizacional, social y psicolégico de la ejecucién, que actian como
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catalizadoras facilitandola, dificultandola, incluso inhibiéndola. Variables que
pueden actuar tanto a nivel individual como grupal.
(https://www.vitoriagasteiz.org)

1.5. Formulacion del problema

¢, Qué grado de relacion existe entre los valores éticos y el desemperio laboral

de los servidores publicos de la Direccién Regional de la Produccion, Cajamarca?

1.6. Justificacion del estudio

El principal objetivo respecto a los valores éticos y el desempefio laboral en la
Direccion Regional de la Produccién, Cajamarca, es determinar una Optima
satisfaccion de los trabajadores mediante la concientizacion de llevar a la practica los
valores éticos en cada uno de sus actos durante el desempefio laboral en la institucion

gubernamental.

También busca motivar, disciplinar y formar una imagen del trabajador
reflejandose en el caracter, mediante la concientizacion en la carencia de principios
y/o valores éticos en la vida activa, no obstante cada individuo posee la capacidad de
optar por una actitud corruptible e incorruptible, mucho dependera de la reserva moral
o del legado hereditario para optar por una u otra actitud. Al respecto Aristételes sefialo
que: “Tanto la virtud como el vicio estan en nuestro poder. En efecto, siempre que esta
en nuestro poder el hacer, lo esta también el no hacer, y siempre que esta en nuestro
poder el no, lo esta el si, de modo que si estd en nuestro poder el obrar cuando es
bello, lo estard también cuando es vergonzoso, y si esta en nuestro poder el no obrar

cuando es bello, lo estara, asimismo, para no obrar cuando es vergonzoso”

Finalmente entonces podriamos concluir que los valores éticos juega un papel
importantisimo e imprescindible en el rol social del individuo, no solamente en el
desemperio laboral sino en la interrelacidon psicosocial con principios virtudes actitudes
mostrando una calidad de vida confiable en la sociedad. Abrigo una esperanza, que
si tan solo cultivariamos estos principios de valores éticos nuestra sociedad seria mas
sensible ante la indiferencia de la corrupcion convirtiendo estos valores éticos en

intrinsecos dejando un legado de prosperidad para las nuevas generaciones.
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1.7. Hipotesis
Hipodtesis de investigacion

Existe relacion entre los valores éticos y el desempefio laboral en la Direccion

Regional de la Produccion, Cajamarca.

Hipotesis estadisticas

Ho: p = 0: No existe relacion significativa entre los valores éticos y el desempefio

laboral de los servidores de la Direccion Regional de la Produccién, Cajamarca.

H1: p # O: Existe relacion significativa entre los valores éticos y el desempefio
laboral de los servidores de la Direccién Regional de la Produccion, Cajamarca.

Dénde:

p = Rho (coeficiente de correlacién poblacional)

Nivel de significacién: a = 0,05

1.8. Objetivos

1.8.1 Objetivo general

Determinar el grado de relacion de los valores éticos y el desempefio laboral

en la Direccion Regional de la Produccién, Cajamarca.

1.8.2 Objetivos especificos

Establecer el grado de desarrollo de los valores éticos en la Direccién Regional

de la Produccion, Cajamarca.

Identificar el nivel de desarrollo de desempefio laboral en Direccion Regional

de la Produccion, Cajamarca.

Comparar el nivel de relacion que existe entre los valores éticos y el desempefio

laboral en la Direccién Regional de la Produccion, Cajamarca.
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CAPITULO Il
METODO

2.1. Disefio deinvestigacion

En la presente Investigacion se utilizé el disefio descriptivo correlacional, el

Mismo que se representa de la siguiente manera:

M /?l\x
\

%



Donde:

M: Muestra
OX: Variable 1
OY: Variable 2

2.2.

Variable 1:

Variable 2:

Oy

Relacién entre las variables

Variables

Valores éticos.

Desempefio laboral.

2.2.1 Operacionalizacion de variables

Variables | Dimensiones Indicadores Niveles | Instrumento
Se siente bien con lo que expresa y hace en su
Personal trabajo B
Persevera en las dificultades
) Resuelve conflictos con el contacto fisico
8 Afectiva Recibe y expresa sentimientos Alto
=
‘w — - Observacion
0 Representacion gréfica del logo de la Medio
L . institucion( insignia, logos) Test
x Cognitiva Identificacién de la institucién con colores ,
2 corporativos. Bajo
<>‘: Influir en los trabajadores la visibn de la
institucion mediante cédigos.
Desarrollar las capacidades del personal
Conductual administrativo para lograr las metas vy
posteriormente analizando los resultados, se
felicite o se motive para lograr los fines.
Fuente: Cuadro elaborado por las investigadoras
Variables | Dimensiones Indicadores Niveles | Instrumento
Z 3:' B Interrelacion con sus pares
W | Desempefio dela | Orientacién a resultados Alto
E 8 tarea Planificacion y organizacién del trabajo
@ < _ Muestra excesiva de negatividad Medio
ale) Comportamiento | Cometer errores de forma intencional

laboral

Hacer cosas que dafian a la organizacion
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Afronta situaciones dificiles y adversidades Bajo Observacion
. Resuelve problemas dificiles Test
Desempeno Mantener el conocimiento actualizado
adaptativo Ajustar el trabajo a las nuevas metas cuando
sea necesario
- Compromiso organizacional
Desempeno Dedicacién proactiva
contextual Creatividad

Fuente: Cuadro elaborado por las investigadoras

2.3. Poblacion y muestra

La poblacion y muestra los constituyeron todos los trabajadores de Direccion
Regional de la Produccion, Cajamarca, siendo en total 15, tal como se detalla en la

siguiente tabla.

Tabla 1
Poblacién y muestra

Hombres Mujeres Total
Trabajadores

Total 11 73.3 4 26.6 15 100

Fuente: CAP de la Direccion Regional de Produccion, Cajamarca

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

2.4.1. Técnicas

En este trabajo de investigacion, para el acopio de datos, se ha empleado las

técnicas que se detallan a continuacion:

Técnica de fichaje
Técnica que permite recopilar y almacenar, de manera ordenada y sistematica
informacion tedrica, permitiendo enfocar cientificamente el trabajo de investigacion,

empleandose lo siguiente:

37




Fichas bibliograficas

En esta técnica se registraron los datos de libros consultados, y que son

necesarios y suficientes para el presente trabajo de investigacion.
Fichas textuales

Estas fichas se utilizaron para copiar textualmente parrafos de libros

esenciales, permitiendo fomentar un trabajo de investigacion de excelencia.
Fichas de comentario
En estas fichas se expresaron las opiniones personales y que las
investigadoras consideraron importantes necesarias.
Observacion

El andlisis del objeto de investigacion se realizé teniendo en cuenta rasgos de
objetividad, validez y confiabilidad con el fin de obtener informacién necesaria sobre
los valores éticos y el desempefio laboral de la Direccion Regional de la Produccién,

Cajamarca.

2.4.2. Instrumentos
Cuestionario

Instrumento de recopilacion de datos a partir de un conjunto de preguntas
preparado cuidadosamente sobre los hechos de la investigacidén para su contestacion

por la muestra del estudio emprendido.
Test

Instrumento que permitié la comprobacion de los objetivos trazados en la
investigacion y la comprobacién de la hipotesis formulada a través del tratamiento de

los resultados.

2.5. Validez y confiabilidad

2.5.1 Validez
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El instrumento ha sido validado por tres expertos, los mismos que cuentan con
una solvencia moral, ética y profesional acorde al estudio y conocedores en temas y/o
trabajos de investigacion cientifica, los mismos que han emitido un juicio de valor
relacionandolo el contenido de las variables, dimensiones, indicadores e items del

instrumento de evaluacion.

2.5.2 confiabilidad

La fiabilidad del instrumento se determind a través del Alfa de Cronbach

Estadistico de confiabilidad

Alfa de Cronbach |N de elementos

,905 20

2.6. Métodos de analisis de datos

La informacion se organizo en tablas y figuras. Para el efecto del analisis e
interpretacion de los resultados se hizo uso de la estadistica descriptiva utilizando los
programas EXCEL y SPSS. Se aplico el instrumento de recoleccion de informacién
(test).

Para una mejor comprension se trabajoé con algunas medidas estadisticas como

la media aritmética, la desviacidén estandar y el coeficiente de variabilidad.

Estadisticas descriptivas
Distribucion de frecuencias: Tablas y figuras

Medidas de tendencia central: Media aritmética

Media aritmética: (Y)
Esta medida se utiliz6 para obtener el puntaje promedio de la muestra de
estudio.

>f;

>
I
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Donde:
X = Media aritmética
) = Sumatoria
f = Valores individuales de variable
n = Muestra

Medidas de dispersion: Desviacion estandar

Esta medida indico el grado en que los datos numéricos tienden a extenderse

\/ SHi (Xie X)2

alrededor del valor promedio:

S=
n
Donde:
S. = Desviaciéon Estandar
)y = Sumatoria
Fi = Frecuencia de las puntuaciones Xi
Xi = Valor individual de la variable.
X = Media Aritmética.
n = Muestra.

Coeficiente de variabilidad (CV)
Esta medida sirvié para determinar la homogeneidad del grupo de estudio

S
OV — (100)

X
Analisis paramétrico

Coeficiente de correlacién de Pearson

. N> XY->X>'Y
JInY X2 - X1 Iy Y2 - QYY)

r = Relacion de dependencia que existe entre las dos variables de estudio
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r> 00— Positiva: Directamente proporcional, es decir cuando el valor de una
variable aumenta, la otra también aumenta y si el valor disminuye en una en la

otra también disminuye

r< 0—> Negativa: Dependencia inversa, es decir si el valor de una variable

aumenta, el de la otra disminuye

Interpretacion clasica del coeficiente de correlacion

Coeficiente r Grado de asociacion
00 = 0,2 No significativa
+0,2 = 04 Baja

0,4 = 0,7 Significativa
+0,7 = 09 Bastante significativa
+09 + 10 Muy significativa

El andlisis estadistico se elabor6 en Excel y SPSS.

2.7. Aspectos éticos

El trabajo debe contribuir a mejorar el bienestar o al discernimiento para los
trabajadores, el valor cientifico es un requisito de importancia, porgue una
investigacion que se realiza de manera responsable y usando los recursos disponibles
y evade la utilizacion de los probados. No expone al individuo a peligros o perjuicios

potenciales a menos que se espere un resultado valioso.

Lo cientifico es un principio ético valido en si, ya que una investigacion mal
disefiada, con resultados que cientificamente son poco confiables, no es ética. La
metodologia debe ser legal, o sea, debe tener un objetivo cientifico y que se pueda
probar que los investigadores personas calificadas y con experiencia para llevar a

cabo correctamente esta labor. Sin validez cientifica el estudio no genera
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conocimiento, no produce beneficio alguno y no justifica que se arriesgue o se dafie a

las personas.

Responsabilidad individual del investigador. Cada investigador es responsable
individualmente de la practica investigadora la que participa sea ajustada a la legalidad
y a los principios éticos que rigen la investigacion cientifica con sujetos humanos.
Cada investigador tiene la responsabilidad de asegurar el bienestar de los sujetos

participantes en las actividades de investigacion.

CAPITULO IlI
RESULTADOS

1.1 Descripcion de los resultados

En este apartado se muestran los productos logrados a partir del cuestionario
aplicado al grupo de estudio. Se realiz6 a través de tablas, segun baremo y también

mediante figuras estadisticas.

Objetivo especifico 1

Establecimiento del grado de desarrollo de los valores éticos
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Tabla 2
Dimension personal

Nivel F % Estadigrafos
Alto 2 13,30
Medio 3 20,00 X =10,73
Bajo 10 66,70 S =2,69
TOTAL 15 100% CV=25,07%

Fuente: cuestionario estructurado y aplicado al grupo de estudio
Fecha : abril del 2018

12

10

10

ALTO MEDIO BAJO

Figura 1: Dimension personal
Interpretacion

Los resultados obtenidos para valorar el grado de desarrollo de la
dimensién personal de los valores éticos evidencian que, 10 de los integrantes de
la muestra de estudio, es decir, el 66.70% manifiestan un nivel bajo; mientras que,

3 de ellos, es decir, el 20,0%, un nivel medio y un 13,30%, un nivel alto.
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Asimismo se observa que segun datos estadigrafos, el calificativo promedio
obtenido por la muestra de estudio es de 10,73 puntos, lo cual indica que es un

calificativo deficiente.

La desviacion estandar es de 2,69 puntos, lo que muestra que los datos se
dispersan a esa distancia con relacion al promedio tanto a la derecha como hacia

la izquierda.

Por otro lado se observa que el grupo de estudio en cuanto al desarrollo de
las relaciones interpersonales es heterogéneo con un coeficiente de variabilidad
del 25,07%.

Tabla 3
Dimensién afectiva
Nivel F % Estadigrafos
Alto 1 6.70
Medio 3 20.00 X =10,80
Bajo 11 73.30 S =317
TOTAL 15 100% CV =29,35%

FUENTE: Cuestionario estructurado y aplicado a la muestra de estudio
FECHA : abril del 2018
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Figura 2: Dimension afectiva

Interpretacion

Los resultados obtenidos para valorar el grado de desarrollo de dimension
afectiva, de los valores éticos, evidencian que, 11 integrantes de la muestra de
estudio, es decir, el 73.30% se manifiestan por un nivel bajo; mientras que, el 20,0%,

un nivel medio y el 6,70%, un nivel alto.

Asimismo se observa que segun datos estadigrafos, el calificativo promedio
obtenido por la muestra de estudio es de 10,80 puntos, lo cual indica que es un

calificativo deficiente.

La desviacion estandar es de 3,17 puntos, lo que muestra que los datos se
dispersan a esa distancia con relacion al promedio tanto a la derecha como hacia la

izquierda.

Por otro lado se observa que el grupo de estudio en cuanto al desarrollo
afectivo y social muestra un coeficiente de variabilidad del 29,35%.

Tabla 4
Dimension Cognitiva
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Nivel F % Estadigrafos

Alto 1 6,70
Medio 4 26,70 X =11,07
Bajo 10 66.70 S =3,04
TOTAL 15 100% CV =27.46%

Fuente: cuestionario estructurado y aplicado a la muestra de estudio
Fecha : abril del 2018

12

10

10

FRECUENCIA

ALTO MEDIO BAJO

Figura 3: Dimensién cognitiva
Interpretacion
Los resultados obtenidos para valorar el grado de desarrollo de la
dimensién cognitiva de los valores éticos evidencian que, 10 de los integrantes de
la muestra de estudio, es decir, el 66.70% manifiestan un nivel bajo; mientras que,

4 de ellos, es decir, el 26,70%, un nivel medio y un 6,70%, un nivel alto.

Asimismo se observa que segun datos estadigrafos, el calificativo promedio
obtenido por la muestra de estudio es de 11,07 puntos, lo cual indica que es un

calificativo deficiente.
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La desviacion estandar es de 3,04 puntos, lo que muestra que los datos se
dispersan a esa distancia con relacion al promedio tanto a la derecha como hacia

la izquierda.

Por otro lado se observa que el grupo de estudio en cuanto al desarrollo de
las relaciones interpersonales es heterogéneo con un coeficiente de variabilidad
del 27,46%.

Tabla 5
Dimensién conductual

Nivel F % Estadigrafos
Alto 1 6.70
Medio 2 13.3 X =11,33
Bajo 12 80.0 S =297
TOTAL 15 100% CV =26.21%

Fuente: cuestionario estructurado y aplicado a la muestra de estudio
Fecha : abril del 2018

14

6 12

FRECUENCIA

ALTO MEDIO BAJO

Figura 4: Dimension conductual
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Interpretacion

Los resultados obtenidos para valorar el grado de desarrollo de la
dimension conductual de los valores éticos evidencian que, 12 de los integrantes
de la muestra de estudio, es decir, el 80% manifiestan un nivel bajo; mientras que,

2 de ellos, es decir, el 13,3%, un nivel medio y un 6,70%, un nivel alto.

Asimismo se observa que segun datos estadigrafos, el calificativo promedio
obtenido por la muestra de estudio es de 11,33 puntos, lo cual indica que es un

calificativo deficiente.

La desviacion estandar es de 2,97 puntos, lo que muestra que los datos se
dispersan a esa distancia con relacion al promedio tanto a la derecha como hacia
la izquierda.

Por otro lado, se observa que el grupo de estudio en cuanto al desarrollo
de las relaciones interpersonales es heterogéneo con un coeficiente de
variabilidad del 26,21%.

Objetivo especifico 2

Identificacidn del nivel de desarrollo del desemperio laboral

Tabla 6
Desempefio de la tarea

Nivel F % Estadigrafos
Alto 1 6,70
Medio 3 20,00 X =11,00
Bajo 11 73,30 S =236
TOTAL 15 100% CV =21.45%

Fuente: cuestionario estructurado y aplicado a la muestra de estudio
Fecha : abril del 2018

48



12

10

11

FRECUENCIA

1

ALTO MEDIO BAJO

Figura 5: Desempefio de la tarea

Interpretacion

Los resultados obtenidos para valorar el nivel de desarrollo de la dimension
de desempefio de la tarea, se evidencian que, 11 de los integrantes de la muestra
de estudio, es decir, el 73.30% manifiestan un nivel bajo; mientras que, 3 de ellos,

es decir, el 20,0%, un nivel medio y un 6,70%, un nivel alto.

Asimismo se observa que segun datos estadigrafos, el calificativo promedio
obtenido por la muestra de estudio es de 11,0 puntos, lo cual indica que es un

calificativo deficiente.

La desviacion estandar es de 2,36 puntos, lo que muestra que los datos se
dispersan a esa distancia con relacion al promedio tanto a la derecha como hacia

la izquierda.

Por otro lado se observa que el grupo de estudio en cuanto al desarrollo de
las relaciones interpersonales es heterogéneo con un coeficiente de variabilidad
del 21,45%.
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Tabla 7
Comportamiento laboral

Nivel F % Estadigrafos
Alto 1 6,70
Medio 2 13,30 X =10,40
Bajo 12 80,00 S =297
TOTAL 15 100% CV = 28.53%

Fuente: cuestionario estructurado y aplicado a la muestra de estudio
Fecha : abril del 2018

14

12

10

FRECUENCIA

1

ALTO MEDIO BAJO

Figura 6: comportamiento laboral

Interpretacion

Los resultados obtenidos para valorar el nivel de desarrollo de la dimension
comportamiento laboral, evidencian que, 12 de los integrantes de la muestra de
estudio, es decir, el 80% manifiestan un nivel bajo; mientras que, 2 de ellos, es

decir, el 13,30%, un nivel medio y un 6,70%, un nivel alto.
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Asimismo se observa que segun datos estadigrafos, el calificativo promedio
obtenido por la muestra de estudio es de 10,40 puntos, lo cual indica que es un

calificativo deficiente.

La desviacion estandar es de 2,97 puntos, lo que muestra que los datos se
dispersan a esa distancia con relacion al promedio tanto a la derecha como hacia

la izquierda.

Por otro lado se observa que el grupo de estudio en cuanto al desarrollo de
las relaciones interpersonales es heterogéneo con un coeficiente de variabilidad
del 28,53%.

Tabla 8
Desempefio adaptativo
Nivel F % Estadigrafos
Alto 1 6,70
Medio 2 13,30 X =11,33
Bajo 12 80,00 S =2.96
TOTAL 15 100% CV =26.21%

Fuente: cuestionario estructurado y aplicado a la muestra de estudio
Fecha : abril del 2018
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Figura 7: Desempefio adaptativo

Interpretacion

Los resultados obtenidos para valorar el nivel de desarrollo de la dimensién
desempeiio adaptativo, evidencian que, 12 de los integrantes de la muestra de
estudio, es decir, el 80% manifiestan un nivel bajo; mientras que, 2 de ellos, es
decir, el 13,30%, un nivel medio y un 6,70%, un nivel alto.

Asimismo se observa que segun datos estadigrafos, el calificativo promedio
obtenido por la muestra de estudio es de 11,33 puntos, lo cual indica que es un

calificativo deficiente.

La desviacion estandar es de 2,96 puntos, lo que muestra que los datos se
dispersan a esa distancia con relacion al promedio tanto a la derecha como hacia

la izquierda.

Por otro lado se observa que el grupo de estudio en cuanto al desarrollo de
las relaciones interpersonales es heterogéneo con un coeficiente de variabilidad
del 26,21%.
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Tabla 9
Desempefio contextual

Nivel F % Estadigrafos
Alto 1 6,70
Medio 3 20 X =11,47
Bajo 11 73,30 S =2,88
TOTAL 15 100% CV=2511%

Fuente: cuestionario estructurado y aplicado a la muestra de estudio
Fecha : abril del 2018
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Figura 8: Desempefio contextual

Interpretacion

Los resultados obtenidos para valorar el nivel de desarrollo de la dimension
desempefo contextual, evidencian que, 11 de los integrantes de la muestra de
estudio, es decir, el 73.30% manifiestan un nivel bajo; mientras que, 3 de ellos, es

decir, el 20%, un nivel medio y un 6,70%, un nivel alto.
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Asimismo se observa que segun datos estadigrafos, el calificativo promedio

obtenido por la muestra de estudio es de 11,47 puntos, lo cual indica que es un

calificativo deficiente.

La desviacion estandar es de 2,88 puntos, lo que muestra que los datos se

dispersan a esa distancia con relacion al promedio tanto a la derecha como hacia

la izquierda.

Por otro lado se observa que el grupo de estudio en cuanto al desarrollo de

las relaciones interpersonales es heterogéneo con un coeficiente de variabilidad

del 25,11%.

Objetivo especifico 3.

Comparacion del nivel de relacién que existe entre los valores éticos y el

desempefio laboral.

Tabla 10

Comparacion de resultados

Dimension Dimensién Dimension Desempefio comportamiento

%]
Q bi - afectiva cognitiva conductual de la tarea laboral = -
13} imension Desempefio Desempefio
= personal adaptativo contextual
Pz

F % F % F % F % F % F % F % F %

Alto 2 13.3 1 6.7 1 6.7 1 6.7 1 6.7 1 6.7 1 6.7 1 13.30
Medio 3 20 3 20 4 26.7 2 13.3 3 20 2 13.3 2 13.3 3 20

Bajo 10 66.7 11 73.3 10 66.7 12 80 11 73.3 12 80 12 80 11 73.30

Total 15 100 15 100 15 100 15 100 15 100 15 100 15 100 15 100

Fuente: Test aplicado al grupo de estudio

Fecha: abril 2018
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Figura 9: Comparacion de resultados

Andlisis e interpretacién

De los resultados obtenidos, y que podemos observar en la tabla comparativa
N° 10, podemos sefialar, que el grupo de nuestro estudio de investigacion, requiere
optimar los elementos que se vinculan con los valores éticos, en las dimensiones

personal, afectiva, cognitiva y conductual.

Asi mismo es necesario que, optimice las dimensiones del desempefio laboral:
desempeiio de la tarea, comportamiento laboral, desempefio adaptativo y desempefio

contextual.

Por tanto, por los resultados obtenidos y mostrados en la tabla N° 10, podemos afirmar
qgue la hipoétesis planteada se logré confirmar, tal como a continuacién se detalla:
Existe relacion entre los valores éticos y el desempefio laboral de los trabajadores de

la Direccion Regional de la Produccion, Cajamarca.

55



CAPITULO IV
DISCUSION

4.1. Discusion de los resultados

La discusion de los resultados se formula en funcion de cada uno de los objetivos

especificos planteados en el estudio
Objetivo especifico 1.

Establecimiento del grado de desarrollo de los valores éticos

Al valorar cada una de las dimensiones que se han considerado se puede afirmar
gue son muchos los factores que deben de ser optimizados, toda vez que los
elementos vinculados al desarrollo de los valores éticos requieren gestionarse de
mejor manera; la dimension personal; no se desarrolla de manera adecuada; ya que
hay marcados porcentajes de integrantes del grupo de estudio, es decir, el 66.7% lo
perciben en un nivel bajo, es por ellos que se debe poner énfasis en esta dimension,

teniendo en cuenta que,

Su énfasis esta enmarcado en una vision positiva de la salud mental que permea
todas las esferas de la vida de las personas, en donde resulta determinante la
relacion individuo — sociedad, partiendo del reconocimiento de la influencia del
contexto socio cultural y las relaciones interpersonales en la construccién de
identidad y en la configuracién de la propia historia de vida; aspectos que
redundan en el bienestar biopsicosocial de cada persona (Portal de la agencia
colombiana para la reintegracion).

Asimismo, el 73,3% se pronuncia en el sentido de que existe un nivel bajo en la
dimension afectiva, no obstante que, esta dimensién es importante porque constituye

un facilitador de relaciones personales, para poder convivir con los demas

La dimension es el sentimiento de afecto el cual es la fuerza creadora que mueve
al mundo, que permite hacer grandes cosas, estar en armonia consigo mismo y
con los demas, tener estabilidad emocional, tranquilidad (https://es.scribd.com)

Se puede observar también en cuanto a la dimension cognitiva, el 66,7% la cual
se desarrolla en un nivel bajo, siendo de importancia para entender, aprender y
construir una realidad diferente en un mundo tan complejo, en este contexto se debe

tener en cuenta que, esta dimension:
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es el conjunto de potencialidades del ser humano que le permiten entender y
construir sobre las comprensiones que se hacen sobre la realidad de objetos y
social la cual ha generado en el hombre una interaccion consigo mismo y con el
entorno, logrando asi la posibilidad de transformaciones (https://es.slideshare.net)

El 80% se expresan en un nivel bajo respecto a la dimension conductual, el cual
debe ser impulsado, considerando que en el dia a dia siempre el individuo actiua de

diferentes maneras, teniendo en cuenta las situaciones o estimulos que puedan

suceder.

La psicologia conductista observa al individuo como alguien que reacciona de una
manera concreta ante ciertos estimulos. A partir de ahi, modificando el
comportamiento, se considera que es posible influenciar su conciencia para lograr
los cambios deseados (http://www.buenastareas.com)

Objetivo especifico 2.

Identificacion del nivel de desarrollo del desempefio laboral

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos y al hacer el andlisis se ha
observado que se requiere, promover el desempefio laboral, ya que al valorar los
resultados de cada dimensidn, se ha revelado que el 73,3% de desempefio de la tarea,
se expresan que se cumple en un nivel bajo, por lo que es imprescindible valorar esta

dimension.

Esta dimension sugiere una idea de orientacion a la tarea en un ambiente de
trabajo pautado, caracterizado por el orden y la disciplina, donde los trabajos y
tareas estan claramente, y probablemente estrechamente definidos, el
desempeiio sugiere dependencia y cierto grado de pasividad, cuando alguien
desempefio una actividad, hay en general una expectativa de que esa persona
recibird instrucciones y seguira procedimientos establecidos. La persona puede
hacer un gran trabajo, pero no necesariamente tomara una iniciativa o brindara
algo extra a la tarea. Carrillo, (2008)

Asi mismo, el 80% se expresa en que, el comportamiento laboral se gestiona
en un nivel bajo, por tanto son comportamientos que perjudican a la metas de la
organizacion.

Sackett (2002), se refiere a las conductas laborales contrarias a la productividad
o contra productivas (CLC) como: cualquier conducta intencional, ejecutada por
parte de un miembro de la organizacion, percibida por esta como contraria a
sus legitimos intereses.
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Mencionamos ademas que en lo concerniente al desempefio adaptativo, el 80%
lo observan en un nivel bajo, por lo es necesario que se impulsen actitudes
relacionadas con la resolucion de problemas.

En primer término el individuo percibe e interpreta una situacion y la pondera
como cambiante o estable. La interpretacion de una situacion que requiere
adaptabilidad es el desencadenante de los eventos siguientes. La persona
enmarca la situacién, busca alternativas para confrontarla y escoge la
estrategia apropiada. La seleccion de la estrategia contribuye a la regulacion
del comportamiento del individuo en una manera consistente con la estrategia

y el objetivo de lidiar con el cambio, el manejo propio del cambio y el aprendizaje

de la experiencia derivada, cerrando un ciclo en este proceso. (Bravo, 2015, p.

47).

Cabe mencionar también, en lo que respecta al desempefio contextual, el
73.30% lo evidencian en un nivel bajo, lo que se hace muy importante tener en cuenta
que:

Lo contextual es el soporte del individuo al ambiente organizacional, social y

sociologico en el cual las tareas centrales deberian ser ejecutadas.
(http://repositorio.up.edu.pe)

Objetivo especifico 3.

Comparacion de la relacion que existe entre los valores éticos y el

desemperfio laboral.

De los resultados obtenidos se evidencié que el grupo de estudio necesita
optimizar los procesos relacionados con las dimensiones de los valores éticos y el

desempeiio laboral.

En tal sentido, al comparar los resultados se mostré que los trabajadores de la
Direccion Regional de la Produccién, Cajamarca, requieren de la optimizacion de los
procesos relacionados con la dimension personal, afectiva, cognitiva, y conductual,
desemperio de la tarea, comportamiento laboral, desempefio adaptativo y desempeiio
contextual, fundamentado en los aportes de la teoria de valores, teoria de la
interdependencia social, , teoria de las relaciones humanas y teoria de la motivacion

humana.

4.2. Prueba de hipotesis
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Planteamiento de las hipoétesis estadisticas:

Ho: p = 0 (no existe relacion significativa entre los valores éticos y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Produccion, Cajamarca

H1: p # O (existe relacion significativa entre los valores éticos y el desempefio laboral

de los trabajadores de la Direccion Regional de Produccion, Cajamarca

Donde:
p = Rho (coeficiente de correlacién poblacional)

Nivel de significacién: a = 0,05

Nivel de significacion:
a=0,05

Regla de decision:
Si p valor (Sig. (Bilateral) Es mayor al nivel de significacién 0,05; entonces se acepta

la hipétesis nula.

Decision:
Como p valor (Sig. (Bilateral) Es menor al nivel de significacién 0,05; entonces no se

puede aceptar la hipétesis nula.

Conclusion:
A un nivel de significacion del 5%, existen suficientes evidencias para concluir que la
variable valores éticos esta correlacionada (asociada) con la variable desempefio

laboral.

4.3. Coeficiente de correlacion de Pearson

Tabla 11
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Correlacién entre las variables

Valores Desempefio

Variables éticos laboral
Valores C.orrelz?lcién de Pearson 1 0,905
&ticos Sig. (bilateral) 0,000

N 100 100

Desempefio C.orrelz?lcién de Pearson 0,905 1
laboral Sig. (bilateral) 0,000
100 100

El coeficiente de correlacién tiene un valor de 0, 905 lo que significa que entre

los valores éticos y el desempefio laboral existe un grado de relacion bastante

significativo

CAPITULO V

CONCLUSIONES
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La préactica de los valores éticos se encuentra seriamente cuestionada,
teniendo en cuenta que las personas son muy retoricas, porque si lo dicen no lo hacen,
en cuyo escenario, en cuanto a la dimension personal el 66.67% lo percibe en un nivel
bajo, por otro lado el 73.3% de la dimension afectiva se observa en un bajo nivel y un

80% lo considera que la dimension conductual esta en nivel bajo.

El desemperio laboral en la Direccion Regional de la Produccién, Cajamarca no
es el mas optimo, evidenciandose en los resultados obtenidos, donde el 73,3% v el
80% del desempefio de la tarea y comportamiento laboral respectivamente se observa

un nivel bajo, mientras que el desempefo adaptativo con un 80%.

El grado de implicancia de los valores éticos en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de la Produccién, Cajamarca, es muy
significativo, porque el ejercicio de sus funciones se encuentra seriamente vinculado

con la practica de valores.

CAPITULO VI
RECOMENDACIONES
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Se recomienda a los directivos de la Direccién Regional de Produccién,
Cajamarca, realizar capacitaciones en temas de ética y moral a sus servidores

publicos con el fin de mejorar el desempeiio laboral.

Se sugiere que los trabajadores de la Direccion Regional de la Produccion,
Cajamarca pongan en practica los valores éticos para mejorar sus actitudes y
comportamientos y lograr un desempefio laboral eficaz y eficiente.

Se recomienda a la Direccidén Regional de Produccion, Cajamarca, implementar
el uso del cddigo de Etica para mejorar la practica de valores y consecuentemente
fortalecer el desempefio laboral de los trabajadores.

CAPITULO VII
REFERENCIAS
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ANEXQOS
Anexo 1

TEST DE VALORES ETICOS Y DESEMPENO LABORAL

El presente cuestionario tiene como finalidad considerar los valores éticos y el
desempeiio laboral de los trabajadores en la Direccion Regional de Produccion,

Cajamarca. Se ha de marcar con un aspa la alternativa segun corresponda:

SIEMPRE: (3)
A VECES: (2)
NUNCA: (1)

1. Se relaciona con sus comparfieros de trabajo y desarrolla proyectos para lograr
los objetivos

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca

2. Desarrolla estrategias de organizacion con sus compafieros de trabajo frente a

una tarea
() Siempre
( ) Aveces
() Nunca

3. Es resciliente ante las dificultades para alcanzar lo que se considera bueno en
la busqueda del bien comun

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca

4. Considera que existe una relacion directa entre, valores y salud afectiva

( ) Siempre
( ) Aveces
() Nunca

5. Cree que | felicidad implica sentir emociones positivas y poseer salud afectiva
para lograr un buen clima laboral
() Siempre
( ) Aveces
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() Nunca

6. Participa en la formaciéon de vinculos afectivos y en la adquisicion de valores,
normas y conocimientos morales

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca

7. Se relaciona cognitivamente analizando y utilizando herramientas innovadoras,
para crear nuevos métodos en la obtencién de resultados

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca

8. Cree que la formacion integral, sirve para orientar procesos que busquen lograr
su realizacion plena

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca

9. Desarrolla un nivel de personalidad para que ante algun incidente el individuo
gestiona su capacidad para afrontar criterios y defender sus propios derechos

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca

10. En situaciones de tardanza, faltas o chantajes o conocimiento de coimas,
sobornos reacciona poniendo una queja o denuncia, frente al incidente

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca

11.Pone en practica los valores éticos como modelo de brindar confianza tanto al
equipo interno como a los administrados

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca

12.Después de las capacitaciones mejora su servicio con una aptitud cognitiva
frente a los problemas que se presentan en su area laboral

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca
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13.Internaliza y exterioriza la vision de la institucion con aptitud y actitud

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca

14.Se aplica los memorandos de Illamada de atencion frente a los
comportamientos inadecuados, del personal

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca

15. Crea un ambiente hostil pesado a causa de provocar chismes, bromas
pesadas e indirectas generando empatia en los trabajadores

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca

16. Por la irresponsabilidad y falta de identidad institucional no prevé la logistica
generando la paralizacion de las tareas

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca

17. Ante un comportamiento volatil genera puntos de solucién inmediata

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca

18.El trabajador de linea comparte sus nuevas ideas con sus compareros

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca

19.Busca herramientas innovadoras como un plan ante las dificultades que
puedan existir en el cumplimiento del plan estratégico

( ) Siempre
( ) Aveces
() Nunca

20. Respira con espiritu de creatividad para nuevas metas laborales

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca
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Anexo 2

FICHA TECNICA

1. Denominacion

TEST DE VALORES ETICOS Y DESEMPENO LABORAL
2. Autor

BACH. FLOR LUCIA ARRIBASPLATA HERNANDEZ
BACH. ELIZABETH NOEMI PALACIOS GONZALES

3. Objetivo

Considerar el nivel de los valores éticos y el desempefio laboral de los trabajadores

de la Direccion Regional de la Produccion, Cajamarca

4. Usuarios

Se obtuvo informacion de los trabajadores de la Direccion Regional de la Produccion,

Cajamarca

5. Caracteristicas y modo de aplicacién.

a) El presente instrumento (Test) esta estructurado en base a 20 items, distribuidos
entre las dimensiones: personal, afectiva, cognitiva, conductual, desempefio de
la tarea, comportamiento laboral, desempefio adaptativo y desempefio

contextual

b) El instrumento fue aplicado de manera individual a cada integrante de la
poblacién-muestra, bajo responsabilidad de los investigadores, se procuro

recoger informacion objetiva.

c) Su aplicacion tuvo como duracién de 60 minutos aproximadamente, y los

materiales que se emplearon fueron: un lapiz y un borrador.

6. Estructura

Variables

V1. valores éticos V2. Desempefio laboral
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Dimensiones items
Personal Desempefio de la tarea l1—13; l12-113
Afectiva Comportamiento laboral l4 — le; l14-116
Cognitiva Desempefio adaptativo I7 — lg; l17-l18
Conductual Desempefio contextual lo-110; l19-l20

Fuente: Cuadro elaborado por las investigadoras

7. Baremo.

BAREMO GENERAL

NIVEL RANGO
ALTO 41 - 60
MEDIO 21-40
BAJO 1-20

Fuente: Tabla disefiada por las investigadoras

BAREMO ESPECIFICO

Nivel Literal Rango
Alto Siempre 16 - 20
Medio A veces 11-15
Bajo Nunca 00-10

Fuente: Tabla disefiada por las investigadoras

8. Confiabilidad

Se estim0 utilizando la prueba estadistica Alfa de Cronbach
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Estadisticos de fiabilidad

N de
Alfa de Cronbach | elementos
,905 20

Fuente: Tabla disefiada por las investigadoras

9. Validacioén

El contenido del instrumento fue validado a juicio de expertos
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Anexo 3

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

12 13 14 I5 16 17 I8 19 110 111 112 113 114 115 116 117 118 119 120

11

Fuente: Tabla disefiada por las investigadoras
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VARIANZA DE LOS ITEMS

N Varianza

ltem1 20 0.74592659
ltem?2 20 0.56311405
ltem3 20 0.8
ltem4 20 0.43114710
Item5 20 0.66642612
ltem6 20 0.51244618
ltem7 20 0.8
ltem8 20 0.56786116
ltem9 20 0.74582819
ltem10 20 0.78563296
ltem11 20 0.65934764
ltem12 20 0.54696346
ltem13 20 0.75557829
ltem14 20 0.8
ltem15 20 0.77145717
ltem16 20 0.8
ltem17 20 0.65497688
ltem18 20 0.54494439
Iltem19 20 0.88214791
Iltem?20 20 0.79450226

11.8342940
Suma 20 177.502667

Fuente: Tabla elaborada por las investigadoras

ALFA DE CRONBACH

a = Alfa de Cronbach
K = N° de items

VT = Varianza del total

a= (20/20-1) ( 1-0.0647)

a= (1.0526) (0.9353)
a= 0.905

Vi = Varianza de cada item

a= (20/20-1)(1-11.5368/178.4316)

Formula :a = (K/K — 1) ( 1- ZVi/VT)

Fuente: Tabla elaborada por las investigadoras
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Anexo 4
VALIDACION DE INSTRUMENTO
(JUICIO DE EXPERTOS)

1. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres: ROMERO PERALTA ALVARO RAFAEL
1.2. Grado académico: Magister

1.3. Documento de identidad: 16408536

1.4. Centro de labores:

Universidad de Lambayeque
Universidad de Chiclayo
Colegio Nacional de “San José” de Chiclayo

1.5. Denominacion del instrumento motivo de validacion: TEST

1.6. Titulo de la Investigacion: LOS VALORES ETICOS Y EL DESEMPENO
LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE LA PRODUCCION,
CAJAMARCA

1.7. Autoras del instrumento: Br. FLOR LUCIA ARRIBASPLATA HERNANDEZ
Br. ELIZABETH NOEMI PALACIOS GONZALES

En este contexto ha sido considerada como experto en la materia y necesitamos

sus valiosas opiniones. Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:
MB  : Muy Bueno (4)
B : Bueno 3)
R :Regular (2)

D : Deficiente (1)
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2. ASPECTOS DE VALIDACION

CATEGORIAS
N° INDICADORES MB | B R
01 | Laredaccion empleada es clara y precisa X
02 | Los términos utilizados son propios de la investigacion cientifica | X
03 | Esta formulado con lenguaje apropiado X
04 | Esta expresado en conductas observables X
05 | Tiene rigor cientifico X
06 | Existe una organizacion légica X
07 | Formulado en relacion a los objetivos de la investigacion X
08 | Expresa con claridad la intencionalidad de la investigacion X
09 | Observa coherencia con el titulo de la investigacion X
10 | Guarda relacion con el problema e hipotesis de la investigacion X
11 | Es apropiado para la recoleccion de informacién X
12 | Estan caracterizados segun criterios pertinentes X
13 | Adecuado para valorar aspectos de las estrategias X
14 | Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores X
15 | La estrategias responde al propdsito de la investigacion X
16 | El instrumento es adecuado al propdsito de la investigacion X
17 | Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la X
informacion son propios de la investigacion cientifica
18 | Proporciona sélidas bases tedricas y epistemoldgicas X
19 | Es adecuado a la muestra representativa X
20 | Se fundamenta en bibliografia actualizada X
VALORACION FINAL MB

Fuente: Cuadro adaptado por las investigadoras
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OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento puede ser aplicado tal como esta elaborado

Fecha: abril del 2018

Mg. Alvaro Rafael Rorhero Peralta

08536
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JUICIO DE EXPERTOS

1. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres: LISBOA ZUMARAN JUSTINA GUILLERMINA
1.2. Grado académico: Doctor

1.3. Documento de identidad: 16431477

1.4. Centro de labores:

Colegio Nacional de “San José” de Chiclayo

1.5. Denominacién del instrumento motivo de validacion: TEST

1.6. Titulo de la Investigacién: LOS VALORES ETICOS Y EL DESEMPENO
LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE LA PRODUCCION,
CAJAMARCA

1.7. Autoras del instrumento: Br. FLOR LUCIA ARRIBASPLATA HERNANDEZ
Br. ELIZABETH NOEMI PALACIOS GONZALES

En este contexto ha sido considerada como experto en la materia y necesitamos
sus valiosas opiniones. EvalUe cada aspecto con las siguientes categorias:
MB  : Muy Bueno (4)
B : Bueno 3)
R  :Regular (2)

D : Deficiente (1)
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2. ASPECTOS DE VALIDACION

CATEGORIAS
N° INDICADORES MB | B R
01 | Laredaccion empleada es clara y precisa X
02 | Los términos utilizados son propios de la investigacion cientifica | X
03 | Esta formulado con lenguaje apropiado X
04 | Esta expresado en conductas observables X
05 | Tiene rigor cientifico X
06 | Existe una organizacion légica X
07 | Formulado en relacion a los objetivos de la investigacion X
08 | Expresa con claridad la intencionalidad de la investigacion X
09 | Observa coherencia con el titulo de la investigacion X
10 | Guarda relacion con el problema e hip6tesis de la investigacion X
11 | Es apropiado para la recoleccion de informacion X
12 | Estan caracterizados segun criterios pertinentes X
13 | Adecuado para valorar aspectos de las estrategias X
14 | Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores X
15 | La estrategias responde al propdsito de la investigacion X
16 | El instrumento es adecuado al propdsito de la investigacion X
17 | Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la X
informacion son propios de la investigacion cientifica
18 | Proporciona sélidas bases tedricas y epistemoldgicas X
19 | Es adecuado a la muestra representativa X
20 | Se fundamenta en bibliografia actualizada X
VALORACION FINAL MB

Fuente: Cuadro adaptado por las investigadoras
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3. OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento puede ser aplicado tal como esté elaborado

Fecha: abril del 2018

le L

Dr ina Guillermina Lisboa Zumaran

DNI N°16431477
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JUICIO DE EXPERTOS

1. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres: ERLY GICELA CHOPITEA BALAREZO
1.2. Grado académico: Magister

1.3. Documento de identidad:40055868

1.4. Centro de labores:

Colegio Nacional de “San José” de Chiclayo

1.5. Denominacién del instrumento motivo de validacién: TEST

1.6. Titulo de la Investigacién: LOS VALORES ETICOS Y EL DESEMPENO
LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE LA PRODUCCION,
CAJAMARCA

1.7. Autoras del instrumento: Br. FLOR LUCIA ARRIBASPLATA HERNANDEZ
Br. ELIZABETH NOEMIi PALACIOS GONZALES

En este contexto ha sido considerada como experta en la materia y necesitamos

sus valiosas opiniones. EvalUe cada aspecto con las siguientes categorias:
MB  : Muy Bueno (4)
B : Bueno (3)
R : Regular (2)

D : Deficiente (1)
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2. ASPECTOS DE VALIDACION

CATEGORIAS
N° INDICADORES MB | B R
01 | Laredaccion empleada es clara y precisa X
02 | Los términos utilizados son propios de la investigacion cientifica | X
03 | Esta formulado con lenguaje apropiado X
04 | Esta expresado en conductas observables X
05 | Tiene rigor cientifico X
06 | Existe una organizacion légica X
07 | Formulado en relacion a los objetivos de la investigacion X
08 | Expresa con claridad la intencionalidad de la investigacion X
09 | Observa coherencia con el titulo de la investigacion X
10 | Guarda relacion con el problema e hipotesis de la investigacion X
11 | Es apropiado para la recoleccion de informacion X
12 | Estan caracterizados segun criterios pertinentes X
13 | Adecuado para valorar aspectos de las estrategias X
14 | Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores X
15 | La estrategias responde al propdsito de la investigacion X
16 | El instrumento es adecuado al propdsito de la investigacion X
17 | Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la X
informacion son propios de la investigacion cientifica
18 | Proporciona sélidas bases tedricas y epistemoldgicas X
19 | Es adecuado a la muestra representativa X
20 | Se fundamenta en bibliografia actualizada X
VALORACION FINAL MB

Fuente: Cuadro adaptado por las investigadoras
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3.

OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento puede ser aplicado tal como esta elaborado

Fecha: abril del 2018

P

Dra. ERLY GICELA CHOPITEA BALAREZOQO

DNI N° 40055868
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ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD

ESCUELA DE
' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO j POST GRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, Orlando Alarcén Diaz, Asesor del curso de desarrollo del trabajo de investigacién y
revisor de la tesis de la estudiante Flor Lucia Arribasplata Hernandez y Elizabeth Noemi
Palacios Gonzales titulada: LOS VALORES ETICOS Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA
DIRECCION REGIONAL DE LA PRODUCCION, CAJAMARCA constato que la misma tiene un

indice de similitud de 18 % verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El suscrito analizé dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias detectadas
no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Cajamarca, junio 24 del 2018

o A_

Dr. Orlando Alarcén Diaz
DNI: 16427321

CAMPUS CHICLAYO
Carretera Pimentel km. 3.5.
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