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Vii

RESUMEN

La actual investigacion tuvo el objetivo de determinar la relacion de los tipos de personalidad
con el Clima Laboral del personal de los Centros de Salud Mental Comunitarios de la Provincia
de Trujillo, 2019. Asi mismo tuvo un disefio correlacional, aplicando las encuestas de
Personalidad de Eysenck y Clima laboral de Sonia Palma a un total de 30 profesionales de
salud los cuales las encuestas fueron validadas por juicio de expertos. Los resultados
encontrados fueron que de los 30 profesionales evaluados el 96.6% de profesionales evidencian
una tendencia extrovertida, y solo el 1% una tendencia altamente extrovertida en cuanto al &rea
de personalidad y ubicandolos en un tipo de personalidad sanguineo. Asi mismo con respecto
al area de clima laboral, encontramos que el 56.7 de los profesionales perciben su cima laboral
con nivel media, 26.7% favorable, el 10% desfavorable, y solo el 6% lo perciben como
desfavorable. Por otro lado, en la relacion de los tipos de personalidad extroversion y clima
laboral, encontramos que no existe una relacion significativa, donde p es ,012, asi mismo en la
relacién de estabilidad y clima laboral observamos un p de -,005, lo cual evidencia que no
tampoco existe relacion significativa, finalmente se concluye que no existe una relacion
significativa entre los tipos de personalidad con el clima laboral obteniendo p de -,075 para

ambas variables menos que el nivel de significancia de p = 0,05.

Palabras Clave: Tipos de personalidad, Clima Laboral, Centros de Salud Mental

Comunitarios



ABSTRACT vii

The current research aimed to determine the relationship of personality types with the Labor
Climate of the staff of the Community Mental Health Centers of the Province of Trujillo, 2019.
It also had a correlational design, applying the Eysenck Personality surveys and Labor climate
of Sonia Palma to a total of 30 health professionals who were validated by expert opinion. The
results found were that of the 30 professionals evaluated 96.6% of professionals show an
outgoing trend, and only 1% a highly outgoing trend in terms of personality area and placing
them in a type of blood personality. Likewise, with respect to the area of work environment,
we found that 56.7 of the professionals perceive their average top level, 26.7% favorable, 10%
unfavorable, and only 6% perceive it as unfavorable. On the other hand, in the relationship of
personality types, extroversion and work environment, we find that there is no significant
relationship, where p is, 012, and also the relationship of stability and work environment we
observe a p of -, 005, which evidence that there is no significant relationship, it is finally
concluded that there is no significant relationship between personality types and the work
environment obtaining p of -, 075 for both variables less than the level of significance of p =
0.05.

Key Words: Personality types, Work Climate, Community Mental Health Centers



l. Introduccion

En la actualidad la reforma del estado Peruano es una necesidad, y es donde las partes politicas
y sociales muestran un mutuo acuerdo, es por ello que se debe generar la modernizacion de las
gestiones en todas las instituciones publicas, insertando mejoras en temas acera de modernizar
y profesionalizar en la gestion publica, es por ello que el sector salud en Perd, como muchas
de las empresas privada y en especifico los hospitales, estan en un proceso de cambio constante
para adecuarse a las exigencias en la actualidad, lo que ha surgido en insertarse en una linea de
modernizacion, que incluye entre otras a la Reforma de Salud, estableciendo como objetivo
general la satisfaccion de las necesidades del paciente, con eficacia, calidad y oportunidad.
(Minsa, 2015)

Haciendo referencia a lo antes mencionado, el nuevo Modelo de Atencion de Salud Mental
Comunitario, nos presenta la estrategia mas factible para reducir y prevalecer la enorme brecha
de tratamiento que actualmente existe en nuestro pais. Es asi que se busca abordar de un modo
integral las necesidades de la poblacion que presentan problemas de salud mental. Para este
proposito, una respuesta de salud mental comunitaria comprende la atencion en los
establecimientos del I nivel de atencion articulada a los Centros de Salud Mental Comunitarios
(CSMC). (Minsa, 2015)

El CSMC es el nivel més especializado en salud mental de la red, siendo el ente dinamizador
y articulador. Organizado en Unidades de atencidén de Nifios/as y Adolescentes, personas
Adultas y Adultas mayores; Adicciones y, Participacion y Movilizacibn Comunitaria. Tiene un
territorio y poblacion definida. Su herramienta fundamental es la continuidad del cuidado a las
personas usuarias, asi como, el soporte y supervision clinica a los centros del primer nivel de
atencion. Norma Técnica del CSMC. (Minsa, 2017).

Segun la OMS 2011, en todo el mundo las personas tienen y presentan sus propios esquemas
originales de ver el mundo y de poder relacionarse con otras personas y las desiguales
reacciones ante las situaciones diferentes que se presentan en la vida diaria y por lo cual en el
lugar de trabajo se muestran actitudes entre compafieros laborales, donde se expresan
igualdades personales, tomando decisiones que son influencia de los diferentes estilos
individuales, estilos de lider, etc. y donde todo en el trabajo es personal; asi podriamos definir

a la personalidad como la clasificacion que define las conductas diferentes frente a un ambiente
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laboral, sin embargo, no solo es la diferenciacion, sino también el inicio de ordenacion de la

propia conducta, la organizacion interna de la experiencia y el trabajo individual.

En este contexto todos los seres humanos se pueden ver inmersos, en trastorno de personalidad
en un personal de salud, los cuales llegan a generar anomalias que afectan las dimensiones
emocionales, motivacionales, afectivas, y de reciprocidad mutua de los individuos. Al generar
una anomalia en la personalidad que se ve reflejada en el lugar de trabajo se ve afectada la
calidad del mismo, asi como la salud personal y social de todos los profesionales de la salud.
(OMS, 2016).

Asi también cifras mostradas por el Ministerio de Salud (MINSA), a través del Dr. Yuri Cutipe,
Responsable de la Estrategia de Salud Mental Nacional, revela que solo en el afio 2017, los
casos atendidos en el Pert por trastornos mentales y del comportamiento, es de 892,505
personas, siendo asi el porcentaje de 18.9% en jévenes, 29.9% adultos y 10.2% adultos
mayores; evidenciando que desde 2013 se atendia a medio millén de pacientes con trastornos
mentales, que cuentan con el seguro SIS y que desde el 2015 con los nuevos servicios de salud

mental, se viene atendiendo a un millén de personas cada afio. (MINSA, 2018).

Por otro lado, el clima laboral representa el ambiente de trabajo proporcionado por la
organizacion. Y es en este ambiente donde se ve influenciada la conducta y el comportamiento
de las personas de manera directa. En tanto satisfaccion laboral es el equilibrio del individuo
al lograr alcanzar sus objetivos, necesidades y la satisfaccion en el trabajo, es como se muestra
la persona en su &mbito laboral, y en donde se evidencian los sentimientos de realizacion,
desarrollo y destaque profesional evidente en la realizacion de las faenas y actividades que
establecen el gran desafio e importancia para él, necesitando sentirse que son utiles y ser

reconocidas dentro de su trabajo por la labor que realizan.

Asi mismo las percepciones simultaneas por los trabajadores; su faena de trabajo, y las
relaciones interpersonales, las diferentes reglas van a afectar y modificar el ambiente laboral
en que desarrollan sus funciones en el trabajo, estableciéndose las clases o categorias sociales
en diferentes tipos, como el de riqueza, profesion o técnico, la parte politica, la discriminacion

étnica, o valor personal.

Por ello segun un informe de la Organizacion Mundial de la Salud en 1998, a comienzos del

presente siglo, el estrés ha provocado enfermedades que han logrado superar a las
11



enfermedades infecciosas; por lo que para el afio 2011 en el Caribe y América Latina, se tuvo
aumentos de més de 88 millones de personas con trastornos afectivos que fueron
desencadenados por el estrés, que implica que las personas muestren diferentes alteraciones en
el estado emocional debido a los agentes estresantes a los que estan expuestos, dafiando asi el
clima laboral, y debiendo buscar la forma de poder afrontar de manera adecuada sus problemas
en su dmbito laboral. (OMS, 2016)

Es asi que, para prevenir, detectar y brindar el tratamiento a los problemas de salud mental en
un entorno laboral, donde se tendria que intervenir factores personales, organizacionales y
socioculturales, se requiere un caracter multidimensional. A este problema se suma la
estigmatizacion en los temas de salud mental, causando asi, que una tercera parte de las
personas con trastornos mentales no reciben intervencion en salud y que en realidad se necesita
un enfoque multidisciplinario, con participaciones del meédico del trabajo, médico de
comunidad, familia, la psiquiatria, la psicologia, la enfermeria, la sociologia, y el trabajo social
y la colaboracién estrecha entre los diferentes servicios asistenciales (atencion primaria,
especializada, empresa), de manera que se pueda optimizar a los profesionales de tres Centros
de Salud Mental Comunitarios disponibles y brindar el tratamiento mas eficaz a la peticion de
los usuarios con trastornos mentales que acuden a los CSMC.

Por lo que al investigar los antecedentes nos encontramos con algunos estudios, tales como
Frias, en Chile (2014), tuvo como objetivo principal, relacionar el Compromiso y satisfaccion
laboral como factores de permanencia de la generacion Y, en una muestra de 35 trabajadores
pertenecientes a la generacion Y, muestran la disposicion de que los motivos por los que salen
los profesionales de la generacion Y, no estan incorporados en retribuciones, estilo de
supervision, relacién con otros trabajadores, caso contrario, desean buscar su desarrollo
profesional que al parecer en la ONG no estan priorizando, concluyendo, que se vera afectado
de manera positiva la suspension de jovenes, independientemente de la responsabilidad y la

satisfaccion que muestren de acuerdo a las diferentes dimensiones de la faena laboral.

Zavala, en México (2014), cuyo objetivo de su investigacion, fue relacionar la motivacion y
satisfaccion laboral en El Centro de Servicios Compartidos de una Empresa Embotelladora de
Bebidas, en 58 personas de una embotelladora, con la aplicacién de la escala tipo Likert, de los
cuales se conformaron dos grupos de factores, el intrinseco y extrinseco, se presentaron
diferencias significativas en los factores extrinsecos, la antigliedad en la compafia;

concluyendo que la poblacion objetivo muestra niveles de motivacion y satisfaccion laboral
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altos o muy altos, al igual que existe semejanza en el discernimiento de la motivacion y

satisfaccion laboral.

Guaman, en Lima, Per( (2015), en su investigacion tuvo la finalidad de estudiar la prevalencia
y factores asociados del sindrome de Burnout en el personal de tropa de la Brigada de Artilleria
N° 27 “Portete, Cuenca 2014, realizada a 289 personas, encontraron en cabos y sargentos
tuvieron niveles mas altos de Bournout, con un 64% prevalencia en leve, moderado 6% de igual
manera el nivel grave, se concluyendo que la prevalencia fue de 88,93% con nivel moderado,

el 10,03% en alto, no se evidencia una asociacion estadisticamente significativa p es <a 0,05.

Vizcarra, Llaja, Limo & Talavera, Pert (2015); estudio la correlacion del clima laboral,
Burnout y perfil de personalidad: a 30 profesionales de nivel asistencial de un Hospital Publico
de Lima”, encontrando que el 80% no evidencia el sindrome burnout, con tendencia minima el
10% y 10% se encuentran en riesgo. Evidenciando asi un 60% en Clima Laboral medio, y las
condiciones laborales suelen ser desfavorable. En cuanto a los rasgos de personalidad, el 90%
muestra un equilibrio y el 10% muestran decision firme, concluyendo asi que clima laboral y

el sindrome de Burnout muestran una correlacién estadisticamente significativa y positiva.

Romani en Per( (2018) busco medir en su objetivo la personalidad y satisfaccion laboral en los
docentes de la Escuela Militar de Chorrillos, evaluando a 182 docentes, encontrando que la
correlacion entre la personalidad y las satisfaccion laboral es igual a 0,806 (p valor de 0,005),
existiendo asi una correlacion significativa asociado a la personalidad y la satisfaccion laboral,
sin embargo, es necesario indicar que el temperamento sanguineo son los factores que estan

maés asociados a la satisfaccion laboral en los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos

Céceres, Peru (2015), con el objetivo de conocer el clima organizacional y satisfaccion laboral
en enfermeros de unidades criticas del Hospital Nacional Dos de Mayo, evalué a 35
enfermeros, obtuvo que el 71.4 % muestran un clima organizacional regular y 28.6% muy
bueno, en referencia a las dimensiones de clima laboral, se observan en 5 dimensiones un
porcentaje alto donde las personas con enfermedad refieren que es medio y 4 de las
dimensiones nos muestran un adecuado clima. En satisfaccion laboral el mayor porcentaje fue

media, seguida del alta, y solo el 5.7 % baja.
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Pereyra, Lima, Per( (2016), en su trabajo de investigacién, tuvo como objetivo ver los rasgos
de personalidad y caracteristicas socio - demograficas y laborales relacionadas con el sindrome
de burnout en personal médico de la Microred de Barranco — Chorrillos — Surco, enero 2015,
dio como resultado; 51.6% en el Sindrome de Burnout presentando agotamiento emocional,
despersonalizacién y la falta de respecto a la construccion personal; y solo el 40,6% mostraba
un nivel alto. Concluyendo con la presencia de niveles preocupantes y elevados de este

sindrome entre las personas de estudio.

Y de acuerdo a lo antes investigado, en la teoria de la personalidad se puede encontrar en la
préactica psicoldgica, y explicarse desde diferentes maneras, una de ellas nos permite poder
conocer la proximidad de las causas que generan a la persona a comportarse de acuerdo a la
situacion, a sentir, a especular y a desarrollarse en su medio ambiente; asi también la
personalidad nos muestra cémo podemos aprender de nuestro medio laboral. La personalidad
también comprende las diferentes caracteristicas psicoldgicas, de conducta, emocionales y
sociales que definen la estructura dinamica que tiene un individuo en particular. Asi también
las caracteristicas de los rasgos de personalidad se encuentran enmarcados dentro de la ciencia
de la psicologia, explicandose desde diferentes funciones. En primer lugar, nos permite
identificar los factores que nos predisponen a ejercer, apreciar, pensar y a poder desarrollarnos
en el medio; por otro lado, nos permite conocer el actuar de las personas frente a diferentes
factores que presenta el ambiente. Definiéndose como la caracterizacion particular de cada
persona; que se compone de rasgos psicoldgicos, de conducto, afectivos y sociales, (Seelbach,
2013).

Asi en la ciencia de la psicologia se considera que histéricamente para el estudio de la
personalidad la teoria de los rasgos es uno de los enfoques mas utilizados (McCrae & Costa,
La personalidad en la edad adulta, 2012). Y desde este enfoque, las cogniciones y las emociones
de las personas son los rasgos que se detallan como estandares respetivamente estables en la
conducta, (Kassin, 2003).

En el estudio acerca de los rasgos de personalidad, Allport y Odbert crearon mas de 16.000
términos en una lista, con la que intentaron organizar y reducir los factores de acuerdo a
diferentes criterios tedricos. Consecutivamente, a partir de la técnica del analisis factorial, se
propusieron diferentes clasificadores acerca de los rasgos en categorias que varian entre los
tres, Eysenck, (1976) y los dieciséis factores de la personalidad (Cattell, 1950).tro lado, los

elementos de la personalidad se conforman en factores: el temperamento y el caracter.
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(Seelbach, 2013); a. Temperamento: la herencia genética se encuentra en todas las personas;
rasgos que se evidencian de los padres, tales como, el color de ojos, el tono de piel, e incluso
la propension a determinadas enfermedades van a incomodar de alguna manera, las
caracteristicas de cognicion, comportamiento y emocionales, los sentimientos son innatos, es
decir, son innatas, pero la expresion forma parte del caracter, por ello un componente de la
personalidad es el temperamento, y b. Caracter, denominado a las caracteristicas de la
personalidad que son aprendidas en el medio, por ejemplo. Solo algunas caracteristicas del
caracter constituyen la personalidad tales como las normas sociales, los comportamientos y el

lenguaje.

Asi mismo, el clima segin Landy y Conte (2005) es el resultado de caracteristicas y
condiciones que llevan a generar un contexto o resultado que se ve influenciado por eventos
que modifican el resultado de la conducta de la persona. Es la vision que tienen los empleados
de una empresa u organizacion con respecto a su institucién donde laboran, evidenciando la
distribucion, division, departamento o equipo de trabajo. Y cuando hablamos de clima laboral
Chiavenato (2009) refiere el clima laboral, describe el contexto intrinseco entre las personas en
una empresa, el cual se relacionan intrinsecamente con el nivel de motivacion que presentan
sus trabajadores, definiéndolo especificamente a las participaciones motivacionales del lugar
donde se labora; es decir, las propiedades de una empresa que conllevan a estimular o provocar
diferentes reacciones de motivacion en el personal. Asi, el clima laboral es propicio si se logran
satisfacer las demandas personales en los integrantes, elevando la moral; siendo lo contrario,
cuando se logra frustrar las demandas, siendo un factor influyente de las personas, la salud

emocional y, este Gltimo influyendo también, en lo primero.

Por su parte Keith (2003) nos menciona el clima organizacional, que es el ambiente donde los
trabajadores realizan y desempefian su trabajo en la empresa. Define al ambiente en un
departamento o unidad significativa de una organizacion. De igual manera Martinez (2003), el
clima organizacional establece dimensiones donde la persona observa el ambiente de trabajo,
productividad, satisfaccidn y rendimiento; teniendo las caracteristicas siguientes: a) acumulado
molecular y sintético como la personalidad; b) clasificacion especifica de variables
situacionales; c) elementos variables en el clima, y aun asi puede ser el mismo; d) presenta una
relacion de secuencia inestable, como la cultura, pudiendo tener variaciones luego de una
intervencion particular; e) definido por caracteristicas, conductas, aptitudes culturales de la
empresa, realidades socioldgicas y las perspectivas de las personas y; f) establecido en las

particularidades del contexto externo tal como son percibidas por el espectador o representante;
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g) dificilmente definirlo, pero los resultados pueden conocerse facilmente; h) el
comportamiento presenta consecuencias y por ultimo i) factor que determina el

comportamiento, debido a que interviene sobre las actitudes y expectativas.

Méndez (2008) refiere al ambiente la formacion de las emociones de las personas en una
institucion, asociado a la motivacion de los trabajadores. En la misma situacion en la que se
puede evaluar y caracterizar a la institucion en lo que concierne a su participacion, estructura
y los procesos, siendo probable poder conocer las distintas dimensiones de la vision del medio
ambiente laboral en el que se desempefia el trabajador y asi investigar su influencia sobre la
experiencia y las conductas individuales. La perspectiva de la organizacion y del clima laboral,
suele representar el sistema de cambios externos e internos percibidos por el empleado. Y en
virtud de esta percepcion, el trabajador describe la multiplicidad de estimulos que giran en
torno al trabajador, mostrando las situaciones laborales, es por ello que medio ambiente se

define clima de la empresa u organizacion para el empleado.

Asi tambien el clima organizacional es importante por lo siguiente: conceptualiza las
caracteristicas apreciadas directa o indirectamente por los trabajadores que laboran en un medio
ambiente de trabajo, con ciertos cambios en la conducta de la persona, influye también en los
factores del sistema empresarial y el conducta individual; siendo permanentes en el tiempo las
caracteristicas particulares de la organizacion, diferenciadas en la organizacion y de una unidad
a otra dentro de una misma empresa, es por ello que los individuos, suelen forman un sistema
interdependiente dindmico, a través de las organizaciones, y caracteristicas. Las apreciaciones
y respuestas del clima organizacional nacen de una gran diversidad de factores; como liderazgo
y practicas de direccion (tipos de supervision: participativa, autoritaria y otros). Factores que
se relacionan con la politica y la dindmica de la organizacién, son resultados del
comportamiento en el trabajo donde se proporcionan métodos de incentivos, apoyo social,
interaccion entre miembros, y otros, es decir el sistema de comunicaciones, relaciones de

dependencia, remuneraciones, promociones, y otros.

Asi mismo Martinez (2008), refiere que las caracteristicas del clima organizacional son las
actitudes del empelado, grupo u organizacion con aspectos tales como los valores, normas y
actitudes, percibidos a través de los conocimientos. Afirmando que el clima tiene un carécter
universal, como fendmeno para toda la organizacion, manifestandose a través de caracteres de
particularidad en una unidad, asociada a la empresa, departamento o division en ciertos

momentos, el microclima es la diferenciacion de la percepcion de los trabajadores de diferentes
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areas. Es por eso que el clima las suele manifestarse de manera grupal, individual, unidades o

areas en toda la empresa.

Segun Marchant (2005) refiere que mientras mayor sea la calidez y satisfaccion percibida por
los empleados acerca del clima laboral en una empresa, més efectivo serd el trabajo que realicen
en la organizacion, y viceversa, el no estar satisfecho en su clima laboral, alterara la
funcionabilidad de la organizacion. Las mejoras del clima laboral en una empresa, deben estar
disefiados a mejorar la percepcion del trabajador para lograr la funcionalidad del mismo donde
los directivos aumenten la proporcién de su comportamiento laboral en direccion con los

objetivos organizacionales mientras sean percibidas como tales.

Segun Gongalves (2000) el conocer acerca del Clima Organizacional nos permite proporcionar
la retroinformacion sobre los procesos que van a determinan las conductas labores, logrando
realizar modificaciones planificadas en actitudes y conductas de los trabajadores, asi también
en la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la conforman. Y basado
en la demonstracion de que el Clima laboral influye en el comportamiento publico de los
miembros, a través de percepciones aseguradas que filtran la realidad y condicionan los niveles
de motivacion laboral y rendimiento profesional entre otros. Por lo que estudiar el clima
permite generar intervenciones de disefio o redisefio de estructuras organizacionales,
programacion estratégica, cambios en el entorno laboral interno, gestién de programas de
motivacion e incentivos, gestion de trabajo, perfeccionismo de medios de comunicacion de
manera interna y externa, mejoran los procesos de produccion, y el incremento en los regimenes

remunerativos, entre otros.

Gibson, Ivancevich y Donnelly (1992) brinda el resultado de las relaciones de la conducta de
los trabajadores y grupos, o las caracteristicas del ambiente laboral que los trabajadores
perciben de manera directa e indirecta y que es una fuerza mayor para influir en la conducta de
los trabajadores o el conjunto de caracteristicas que conceptualizan una organizacion, los
conflictos, estilos de liderazgo, estructura de la institucion y comunicacion y que a) la
diferencian de otras empresas; son de permanencia relativa en el tiempo c) intervienen en la
conducta de las personas en la empresa. Considera también que para tener una inversion a largo
plazo deben tener un ambiente estable. Los dirigentes de una empresa deben darse cuenta de
gue forma parte activa de la empresa y deben valorarlo, como tal, y cuando hagan algo util que
proporcione un sentido de valor personal, los empleados sentiran que el clima laboral es

favorable. Muchos empleados son responsables y buscan la oportunidad de tener éxito y con
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frecuencia anhelan funciones que representen un desafio, que sean intimamente satisfactorios;
o0 bien, como lo define Davis y Newstron; define que los elementos clave que contribuyen a
crear un clima favorable son la calidad de liderazgo, el ambiente donde los trabajadores realizan
sus funciones. Y donde cada empresa tiene su cultura, tradiciones y metodologias de accion
que constituyen su clima en su totalidad, el clima se ve afectado por casi todo lo que sucede
dentro de ella, aunque no se pueda ver o tocar, pero que sin embrago tiene una existencia real.
Asi la motivacion, grado de confianza; comunicacién horizontal y vertical, el desempefio y la
satisfaccion en el empleo son influenciados por el clima laboral. De acuerdo a la percepcién
que tienen del clima las organizaciones, suelen esperar recompensas, satisfacciones y

frustraciones para los empleados de la empresa.

Garcia (1995), define limites, que generan un sentido de identidad para las personas en la base
del funcionamiento organizacional facilitando el compromiso, y permitiendo la unidad de la
organizacion y mantener la estabilidad, definiendo también las pautas, normas, controles y
guia a los comportamientos de los trabajadores inmersos en ella y también nos menciona sobre
las caracteristicas individuales que las diferencia de las otras personas: los intereses, actitudes
y necesidades que la persona aporta a la organizacion y, por tanto sus motivaciones seran
diferentes, asi mismo hay influencias por parte de variables que modifican el clima laboral; las
caracteristicas del trabajo: inherentes a las actividades en las que se desempefia el trabajador y
que satisfacer 0 no sus expectativas personales. Las caracteristicas del ambiente de trabajo:
factores del ambiente laboral del individuo, que se transcriben en acciones organizacionales
que influyen y motivan a los trabajadores. Es importante guiar al grupo a su satisfaccion

laboral, proporcionando incentivos para su realizacion personal.

Por lo que Ferraro (1995) menciona que una variable que afecta a los trabajadores de una
empresa son las condiciones del trabajo, satisfaciendo o no las expectativas de los trabajadores,
sin afectar el desempefio de los mismos dentro de la organizacion. Ademas, suele hacerse
encuestas aplicadas a los trabajadores de una organizacion para medir el clima organizacional,
0 algun area que se pretenda medir, y que todos coinciden en la necesidad de medir las
propiedades o variables en dos partes, a pesar de que existen diferentes cuestionarios para medir
el clima laboral: el clima organizacional que existe en la actualidad, y el clima organizacional
gue se deberia tener. Asi también la flexibilidad, responsabilidad, estandares, forma de
recompensar, claridad y compromiso de equipo son solo algunas de las variables principales
del clima laboral, y que han demostrado ser importantes que se diferencian en los resultados

de una organizacion.
18



Por otro lado, Gibson (1992) menciona que la influencia de la sociedad en el clima laboral,
definen condiciones que integran nuestra sociedad, y en el presente influiran en el clima de las
organizaciones futuras. Niveles educacionales, como resultado de la educacion actual, es
sensato presumir que los trabajadores, tienden a ser mas conscientes del universo que los rodea
y buscan puestos donde desarrollen con totalidad sus habilidades y capacidades. Variedad del
impulso de trabajo son algunas de estas importantes condiciones sociales y sus consecuencias.
En las ultimas décadas se ha visto incrementado el personal femenino en las empresas y en
grupos minoritarios. Y con esta diversidad, serd mas dificil la creacion de ambientes de trabajo
que sean mas motivadores y creativos; los adelantos tecnoldgicos; cambios significativos en
las empresas a través de nuevas herramientas de trabajo; contratos laborales, son sindicatos que
influyen en el sistema de la creacién de plazas y método de estimulos; reglamentos oficiales,
no influyen directamente en el clima, tienden a reducir las opciones de la organizacién y cada
vez serd més dificil trabajar de forma individualizada donde se pueda satisfacer las necesidades
a una fuerza de trabajo diferente; las grandes empresas dominan en forma progresiva el
ambiente de trabajo de nuestra sociedad debido al crecimiento organizacional. Es dificil poder
instaurar ambientes de trabajos motivacionales, creativos, y donde los trabajadores no
aseguran sencillamente el vinculo entre su propia conducta y el desempefio total en la empresa
y finalmente la industria de la recreacién en el tiempo libre ha alcanzado un gran crecimiento
en la humanidad, es el atractivo del descanso, cada dia es mas tentador dejar de trabajar; por lo
que la empresa y/o organizacion deberan ofrecer al trabajador algo que no pueda conseguir en
el exterior, refiere también que existen determinantes especificas al hablar de Clima Laboral:
Las Condiciones econdmicas.- influyendo en muchas actividades propuestas, las apreciaciones
de riesgo, recompensas y conflictos podrian generar una variacion por el estado econémico de
la empresa; Estilo de liderazgo.- fuerte impacto en el clima organizacional y que influye en los
estilos acogidos por los directivos en todos los niveles de la organizacion; Politicas
organizacionales.- intervienen en el contexto para la competencia y los conflictos; Valores
gerenciales.- Asi los valores de direccion van a influir en el clima laboral y los trabajadores
perciben como paternalistas, imprecisas, formales o informales, agresivas, pasivas, dignas o
indignas de confianza; particularidades de los miembros.- presentan cierto impacto en algunas
propiedades del clima laboral; la edad, el modo de vestir y la conducta de los trabajadores de
la organizacion, o incluso el nimero de directivos de sexo masculino y femenino, y el Tipo de
actividad.- el clima puede ser influido por el tipo de personas atraidas como posibles empleados

y en su comportamiento después de contratarlos.
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Los Segin Mejia (2010), los factores del clima laboral se definen en: comunicacion, que
evidencia aspectos relacionados en como el personal se expresa en su ambiente de trabajo y la
seguridad de los canales de comunicacion para el desarrollo adecuado de las actividades:
relaciones interpersonales, conocido como la percepcion que tienen de la calidad de las
relaciones, que existe adentro y entre los equipos que conforman el hospital: liderazgo,
percepcion del trabajador frente a su ambiente y directivos dentro de la organizacion, asi como
los estilos de liderazgo que son practicados para la coordinacion del personal y tareas dentro
de un Hospital: desarrollo profesional y personal, que es la percepcion de los trabajadores en
cuanto al crecimiento y desarrollo personal y profesional dentro de la organizacion:
identificacion con la Institucion, que considera la identificacion que tiene el personal en
relacién a su Institucion, sus actitudes hacia la misma y los sentimientos que se derivan de ésta:
estabilidad laboral, muestra la percepcion, confianza y seguridad del personal que trabaja en
un proyecto estable, y el sentimiento en relacion a la estabilidad laboral: remuneracion,
manifestado por el bienestar del trabajador en cuanto a su gratificacion: orientacién a la calidad,
valor de calidad llevada a la préactica por todo el personal y el grado de calidad en que las
tecnologias que se realizan en la Institucion, y : condiciones ambientales, que muestran el grado
de aceptacion de acuerdo a las condiciones en la cual se realiza el trabajo, y como los empleados

la evidencian.

Los tipos de Clima Laboral, segun Likert (citado por Robbins, 1998) muestran dos tipos de
clima Laboral: El tipo autoritario, constituido por: autoritarismo explotador: no confia en los
trabajadores de la empresa, las decisiones importantes son realizadas por los directivos. Se
trabaja en un entorno no agradable y tenso, con minimas recompensas, y que prevalece la
desconfianza y miedo; por ende, las relaciones con los directivos son hostiles y basadas en el
miedo, en donde la comunicacién s6lo es de forma directa, con direcciones especificas, y el
Autoritarismo Paternalista: se evidencia un cierto grado de confianza entre los directivos y los
trabajadores de la empresa. Existe confianza entre la direccion y los trabajadores; aunque los
directivos toman las decisiones, y algunas ocasiones suelen solicitar apoyo de los trabajadores.
Las recompensas y castigos son las técnicas realizadas que motivan a los trabajadores. En este
clima la direccion juega con las necesidades de los trabajadores, mostrando un ambiente laboral
estable y estructurado. Y el Clima de Tipo Participativo esta integrado por: Asi mismo el clima
de tipo Participativo segun Robbins en 1998: Participativo — Consultivo: los directivos
muestran confianza con sus empleados; los directivos son los que toman las decisiones, pero
en los niveles méas bajos los empleados también pueden hacerlo. Para poder motivar a los

empleados, utilizan la recompensa y los castigos esporadicos; donde se satisface las
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necesidades de prestigio y de estima, existiendo la interaccion por ambas partes. Aprecian un
ambiente dinamico y la organizacion de la administracion se basa en objetivos para lograr. La
comunicacion que establece es de tipo descendente y el Participativo en Grupo: los directivos
confian y tiene confianza en sus empleados, tomando decisiones de manera conjunta de acuerdo
a las necesidades de ambos, la comunicacion esta presente de forma ascendente, descendente
y lateral. La forma de poder motivar al personal, es la participacion e implicacion, para poder

establecer objetivos y mejorar los métodos de trabajo.

En cuanto a los elementos del clima laboral, Martinez (2008), menciona la intervencion de los
factores en el sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se convierten en
consecuencias para la organizacion debido a un comportamiento, (productividad, satisfaccion,
rotacion, etc.), asi en el clima organizacional se resalta los elementos siguientes: EI Clima son
las caracteristicas del medio ambiente de trabajo, y son percibidas directa o indirectamente por
los trabajadores que se desenvuelven en el medio ambiente y que repercute en el clima laboral,
ademas es una variable que interviene en los factores del sistema organizacional y el
comportamiento personal. Asi las caracteristicas de la empresa permanecen en el tiempo,
diferentes entre una organizacion a otra y de una unidad a otra en la misma empresa, asi en el
clima, las estructuras, caracteristicas de la empresa y los individuos que la conforman, hacen

un sistema interdependiente soberanamente dinamico.

Entre los factores determinantes del clima laboral para Werther y Davis (1995), se muestran
contribuciones consecuentes que muestren propuestas de dimensiones del clima laboral, que
establecen las variables importantes de caracteristicas que definen determinacién y medicion
de su comportamiento en las organizaciones, y de los cuales existen cuatro factores
fundamentales: Contexto, tecnologia y estructura, Posicién jerarquica de la persona y
retribucion, Factores personales: Personalidad, actitudes y nivel de satisfaccion, y la vision que

muestra el clima organizacional los subordinados, los colegas y los superiores.

Las caracteristicas del Clima Laboral: Segun Litwin y Stringer (1999) son importantes en la
organizacion para motivar al personal de la empresa y sobre su personalidad dentro de una
organizacion. Esta conducta tiene notoriamente una gran variedad de consecuencias para la
organizacion como, por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc., y se
pueden diferenciar de caracteres importantes: de acuerdo a situacion de trabajo, se tiene cierta
estabilidad, tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de las personas de la

organizacion, afecta el grado de compromiso e identificacion de las personas de la organizacion
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con ésta, es afectado por las conductas y actitudes de los trabajadores de una empresa y a su
vez esta afecta e influye en las mismas, es también afectado por diferentes variables
estructurales, como las politicas, estilo de direccion, sistema de despidos, etc., y el ausentismo

y la rotacidn en exceso indican factores que generan un clima laboral inadecuado.

Chiavenato (2009) refiere que el clima laboral significa “salud emocional”, y para que las
personas tengan una adecuada salud mental deben tener consigo mismo lo siguiente,
conformidad de los trabajadores consigo mismo, enfrentan los problemas que puedan
presentarse en la vida y circunstancias fortuitas, estan relacionados de manera intima con la
motivacion de los empleados de la empresa, cuando la motivacion entre los trabajadores es
alta, el clima organizacional suele ser alto, proporcionando parentescos de satisfaccion, animo,
interés y apoyo con todos los empleados. Sin embargo, los trabajadores muestran una
motivacion baja debido a las frustraciones y limites que no dejan cubrir las necesidades de cada
individuo , asi mismo el clima laboral disminuye y logra evita por periodos de desinterés,
apatia, insatisfaccion, depresion, en otros casos extremos se llega a estados de conformidad,
agresividad o revolucion; circunstancias en las que los trabajadores se desafian abiertamente
en contra de la empresa, por ejemplo los casos de huelga, manifestaciones, etc., de manera que
el clima organizacional simboliza el ambiente interno que hay entre los empleados de la
empresa y se relacionan de manera intima con el grado de motivacion existente. Refiere
también que el clima laboral en una empresa, donde la motivacién de los participantes se ve
influenciada por el ambiente, pudiendo detallarse con la cualidad o propiedad del ambiente
laboral que evidencian o experimentan los trabajadores y que intervienen en la conducta,
refiriéndose a aquellas propiedades que llegan a motivar el medio ambiente de la empresa,
resumiendo, aspectos de la institucion que influyen en la motivacion de diferentes tipos, en sus
participantes. El clima organizacional se muestra adecuado cuando se cubren las necesidades
de las personas y que estas a su vez influyen sobre el estado animico de los trabajadores, asi
mismo influyen en este como si hubiera una retroalimentacion reciproca entre el estado animico
de los trabajadores vy el clima laboral y donde finalmente la Importancia del Clima Laboral se
refiere a la basqueda de la explicacién de porqué las personas que laboran en una organizacion

se sienten mas 0 menos motivadas a ejercer sus compromisos profesionales de trabajador.

Los factores determinantes de la personalidad son: la herencia y el ambiente, en donde la
herencia hace referencia a que la personalidad se va formando desde el momento de la
concepcion. Los padres a traves de los genes transmiten caracteristicas bioldgicas. Algunas

caracteristicas de la personalidad (inteligencia y temperamento) tienen un fuerte componente
22



genético, mientras que los valores, creencias y actitudes son en gran parte aprendidas (Papalia,
Wendkos, & Duskin, 2009).

Asi también el ambiente, en varios autores consideran que el ambiente cumple una funcién
importante en el moldeamiento de la personalidad. Entre los componentes del ambiente se
consideran a la familia, el colegio, la cultura y la clase social.

Familia: Desde el nacimiento, el neonato comienza a interactuar con el entorno. La familia, a
través de la socializacion transmite los valores, actitudes y patrones culturales de la sociedad a
sus miembros. Ademas, tiene la funcidn de suministrar a sus miembros el afecto, que ayudara
a garantizar la estabilidad emocional. También contribuye al logro de la autonomia y confianza

en si mismo.

Los agentes familiares son los padres, hermanos, parientes, amigos y vecinos. Los padres
favorecen en la adaptacion social de los hijos mediante el moldeamiento y el control de la
conducta. En el moldeamiento los padres se constituyen en paradigmas. Mientras que en el
control de la conducta actian como “agentes” de coaccion o refuerzo (Papalia, 2009).

Colegio: Cumple un rol importante en el aprendizaje, en la socializacion e individualizacién de
cada estudiante, y, por ende, en el desarrollo de la personalidad. En cuanto a la identidad
personal, el alumno al ingresar al colegio trae consigo experiencias previas que le permite tener

un concepto de si mismo, el cual sera reafirmado o no por el concepto que los demas tengan

Segun Eysenck Hans (1983) desarroll6 una teoria de la personalidad muy influyente, ya que
entre otras virtudes cuenta con la de girar en torno a puntos muy concretos y faciles de
relacionar con el discurrir cotidiano. Su teoria de la personalidad esta basada en factores
bioldgicos, argumentando que los individuos heredan un tipo de sistema nervioso que afecta
su capacidad de aprender y adaptarse al medio ambiente. No obstante, el trabajo de Eysenck
genero criticas por sugerir que los factores biologicos o genéticos influyen en la personalidad
y en la susceptibilidad de un individuo a involucrarse en conductas delictivas. Utilizando el
analisis factorial para disefiar su teoria, Hans Eysenck identifico tres factores de personalidad:
extroversion, neuroticismo y psicoticismo PEN. Los factores de la teoria de Eysenck es una
dimension bipolar, que significa que cada uno tiene su contrario como: Extraversion-

Introversion: Neuroticismo- Estabilidad Emocional.

Eysenck intentaba que los factores biologicos, incluida los niveles hormonales y la excitacion

cortical, con los factores ambientales, tales como el comportamiento aprendido a través del
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condicionamiento, influyen en la puntuacion de una persona en estas dimensiones de la
personalidad. Es por ello que consideraba los rasgos elementos fundamentales para conocer a
una persona. Definiendo los rasgos son factores disposiciones que determinan nuestra conducta
regular y persistentemente en muchos tipos de situaciones diferentes, la cual describiremos:
Extraversion — Introversion, se muestran personas con altos niveles de extraversion participan
mas en actividades sociales. Tienden a ser mas comunicativas y se sienten mas comodas en
grupo. En general, los extravertidos disfrutan siendo el foco de atencién y, a menudo, acumulan
una red social méas grande de amigos y asociados. La extraversion se mide en un continuo, que
va desde alto (extravertido) a bajo (introvertido). Por su parte, los introvertidos tienden a ser
mas silenciosos, se alejan de las grandes reuniones sociales y pueden sentirse incomodos al
interactuar con extrafios. En cambio, mantienen grupos mas pequefios de amigos cercanos y es

mas probable que disfruten de ejercicios contemplativos.

El psicoanalista suizo Carl Jung propuso que los niveles de extraversion-introversion dependen
del enfoque de la energia psiquica de un individuo. En los extravertidos, creia que esta energia
se dirigia hacia afuera, hacia otras personas, lo que resultaba en mas interacciones sociales.
Mientras tanto, la energia psiquica de los introvertidos se proyecta hacia adentro, lo que los
lleva a dedicarse a actividades menos sociables, centradas en lo interno (Jung, 1921).

Sin embargo, Eysenck cree que la extraversion esta relacionada con los niveles de actividad
cerebral o la excitacion cortical. Los extravertidos experimentan niveles mas bajos de
excitacion cortical, lo que los lleva a buscar excitacion de estimulos externos. Los niveles de
activacion mas altos en los introvertidos los llevan a evitar estimulos que pueden llevar a un
mayor aumento de la excitacion. Por otro lado, de acuerdo con la ley Yerkes-Dodson, los
niveles de excitacion pueden afectar las capacidades de rendimiento de un individuo. La teoria
postula que la excitacion y el rendimiento siguen una curva en forma de campana, y la segunda

disminuye durante periodos de excitacion alta o baja (Yerkes y Dodson, 1908).

En cuanto a Neuroticismo — Estabilidad Emocional, Hans Eysenck propuso una segunda
dimensién: estabilidad emocional frente a inestabilidad emocional o neuroticismo. Las
personas con una puntuacion alta en medidas de neuroticismo tenderian a experimentar niveles
mas altos de estrés y ansiedad. Se preocupan por asuntos relativamente insignificantes,
exageran su significado y se sienten incapaces de lidiar con los factores estresantes. Un enfoque
en los aspectos negativos de una situacion, en lugar de los aspectos positivos, puede llevar a
una persona a adoptar una perspectiva desproporcionadamente negativa. Pueden sentirse

envidiosos o celosos de otros que sienten que estan en una posicion mas favorecida.
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El neuroticismo también se caracteriza por el perfeccionismo y la insatisfaccion. Por otro lado,
una persona con una puntuacion baja en neuroticismo generalmente experimentara una mayor
estabilidad emocional. Hablamos de personas que, por término general, se sienten mas capaces
de hacer frente a los eventos estresantes y de establecer metas mas ajustadas a sus capacidades.
Las personas con un bajo nivel de neuroticismo suelen ser mas tolerantes con las fallas de los

demas y permanecen mas tranquilas en situaciones exigentes.

Como resultado, la teoria sugiere que las personas pueden ser mas propensas al
comportamiento delictivo en la medida que buscan satisfacer sus propios intereses, mientras
violan las reglas de comportamiento aceptadas por otros. La asociacion de rasgos de
personalidad, como el psicoticismo, con tendencias criminales, junto con el énfasis de Eysenck
de la genética que afecta tales rasgos, ha llevado a algunos a criticar su teoria por adoptar una

visién determinista del comportamiento.

Es importante poder conocer las causas subyacentes de la motivacion es muy importante,
permitiendo actuar sobre ellas para aumentar la motivacion de las personas. Y pocos son los
estudios que demuestran la fuerte relacion existente entre el Clima Laboral de los trabajadores
y gratificacion visualizada dentro de la empresa. Ante lo mencionado lineas arriba se cuestiona
lo siguiente; ¢Existe relacion entre los Tipos de personalidad relacionado con Clima
Laboral en el personal de los Centros de Salud Mental Comunitarios de la Provincia de
Trujillo, 2019?

Esta investigacion se justifica debido a que actualmente en el sector Salud en el Per(, la gran
mayoria de las instituciones publicas, como hospitales en especial, se encuentran en cabios que
favoreceran la adaptacion en un futuro, por lo que es importante que pertenecer y participar de
la modernizacion futura, que incluye entre otras la nueva Reforma de Salud, priorizando como
objetivo principal que el usuario se encuentre satisfecho en la atencion a sus necesidades, y con

un trato eficaz, calido, oportunidad y de calidad.

Por consiguiente, en funcion de mejorar las politicas de gestion de las personas, el presente
trabajo de investigacion busco determinar e identificar los tipos de personalidad y el clima
laboral en los trabajadores de los CSMC, sin embargo, la informacion no es muy nutrida para

intervenir en el trabajo de investigacion de acuerdo a la realidad local.
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Por tal motivo, el presente trabajo de investigacion, enmarco una problematica actual e inédita
en los CSMC de la Provincia de Trujillo que busca indagar mas a fondo y priorizar los tipos de
personalidad que hacen que el clima laboral sea inadecuado o adecuado Yy la relacion entre
ellos. Asi el resultado que se obtuvo en el presente trabajo de investigacion, serd de suma
utilidad para la creacion e implementacion de planes de gestion dentro de las instituciones, y
las recomendaciones proporcionaran una guia para las futuras investigaciones sobre el tema.
Desde esta perspectiva, la gestion de los recursos humanos, es muy importante y delicado, ya
que constituye la fortaleza y el pilar fundamental, generando disefios estratégicos, la
permanencia de relaciones adecuadas y afectivas con un mecanismo de retroalimentacion
eficaz la implementacion de politicas adecuadas para guiar en una direccién objetivo general
en el cual el beneficiado sera el trabajador, por todo ello planteo como objetivo principal de
Determinar la relacién de los tipos de personalidad con el Clima Laboral del personal de los
Centros de Salud Mental Comunitarios de la Provincia de Trujillo durante el periodo mayo a
junio 2019, incluyendo también los siguientes objetivos especificos: Identificar los tipos de
personalidad que presenta el personal de salud en los Centros de Salud Mental Comunitario,
Identificar el clima laboral del personal de salud en los Centros de Salud Mental Comunitarios,
Determinar la relacion entre la dimension de extroversion-introversion de los tipos de
personalidad con el clima laboral del personal de salud en los Centros de Salud Mental
Comunitarios y determinar la relacion entre la dimension de estabilidad-inestabilidad de los
tipos de personalidad con el clima laboral del personal de salud en los Centros de Salud Mental

Comunitarios.

Asi mismo se tuvo en cuenta también las siguientes hipétesis: Los tipos de personalidad se
relacionan con el Clima Laboral del personal de los Centros de Salud Mental Comunitarios de
la Provinciade Trujillo, 2019 y Los tipos de personalidad no se relacionan con el Clima Laboral

del personal de los Centros de Salud Mental Comunitarios de la Provincia de Trujillo, 2019.
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. METODO

2.1 Tipo y disefio de investigacion

En la presente investigacion se realizo el disefio descriptivo correlacional. Metodologia
de la Investigacion del Roberto Hernandez Zampieri (2014).; teniendo como

esquema:
Donde:
M = muestra

O1 = Tipos de personalidad
02 = clima laboral

r = relacion de las variables de estudio.

2.2 Operacionalizacion de variables

En la presente investigacion se considero6 2 variables; los tipos de personalidad y el clima
laboral; los que fueron operacionalizados tomando en cuenta la definicion conceptual,

operacional, dimensiones, indicadores y escala de medicion. (Anexo 5)

2.3 Poblacion y muestra, muestreo
Poblacion

La poblacion objetivo de esta investigacion estuvo conformada por un total de 30 trabajadores,

técnicos y profesionales de los Centros de Salud Mental Comunitario.
Muestra:

La muestra estuvo conformada por la totalidad de 30 profesionales de la salud, donde todos los

profesionales de la poblacion formaron parte de la muestra.
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Muestreo:

Se utiliz6 el muestreo no probabilistico por conveniencia

Criterios de inclusion:

1.
2.

Personal cas y nombrado asistencial y administrativo.

3 meses como minimo de labor.

Criterios de exclusion:

M WD

Personal con menos de 3 meses de labor.
Internos.
Serums

Residentes

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1 Técnica

En este trabajo de investigacion para ambas variables se utilizé la técnica de la aplicacién

de la encuesta.

2.4.2 Instrumento:

El tipo de instrumento utilizado para ambas variables fue el cuestionario.

Clima Laboral

Cuestionario que evalla la satisfaccion laboral del profesional de salud, con un tiempo
de duracion: 35 minutos, que consiste en un cuestionario de 50 items, y cinco
dimensiones, los cuales evallan las dimensiones; areas y/o factores: Realizacion
personal, Involucramiento laboral, Supervision, Comunicacion y Condiciones laborales,
y donde la escala y valores respectivos para este instrumento son: Ninguno o Nunca 1,
Poco 2, Regular o Algo 3, Mucho 4 y Todo o siempre 5, logrando obtener un puntaje de

250 puntos para la escala total y 50 puntos para cada factor de manera individual.
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Asi mismo para el instrumento los criterios diagnosticos que se consideraron se basan en
puntuaciones directas, estableciendo que, a mayor puntuacion, mayor es la percepcién
del ambiente laboral, mientras que puntajes en niveles bajos indican un clima adverso,
siendo la aplicacion de manera individual o grupal, y que cuenta con una duracion entre
25 a 30 minutos.

Consecutivamente se realizd el andlisis, donde se exploré y roto con el método
de Varimax, contando con 50 items, en donde se obtuvieron las correlaciones
significativas: a. 05, en las dimensiones de Clima Laboral, ratificando la validez del
instrumento.

De igual manera se analizé la validez y la confiabilidad estadistica del instrumento
mediante el Alfa de Cronbach, donde los indices de consistencia son: para Alfa de
Cronbach ,830. (Anexo 1y 2)

Personalidad de Eysenck

Inventario Personalidad de Eysenck (EPI) que mide las dos mas importantes dimensiones
de la personalidad: extroversidn-introversion E y neurotismo: estabilidad- inestabilidad

N. El inventario consta de 57 items.

El instrumento presenta opciones dicotomicas de SI y NO. El inventario consta de 57
items, de los cuales se descartd 9 interrogantes que pertenecen a la escala de mentiras del
inventario, quedando con 48 preguntas, siendo los puntos asignados de uno para las
respuestas Sl y cero para la respuesta NO, y donde los resultados se consolidaron de
acuerdo a la plantilla de Eysenck.

De igual manera al analizar la validez y la confiabilidad estadistica del instrumento se
realizd de acuerdo al juicio de expertos y el Alfa de Cronbach, donde los indices de
consistencia son ,728. De igual manera se considerd los siguientes items: L9 items:
verdad: escala de mentiras

E 24 items: Introversion — Extroversion: 1, 3,5, 8, 10, 13, 15, 17, 20, 22, 25, 27, 29, 32, 34,
37,39, 41, 44, 46,49, 51, 53,56, y N 24 items: Estabilidad — Inestabilidad: 2, 4, 7, 9, 11, 14,
16, 19, 21, 23, 26, 28, 31, 33, 35, 38, 40, 43, 45, 47, 50, 52, 55, 57, los cuales se encuentran
distribuidos en forma organizada y metddica, donde un puntaje superior a 4, invalida la
aplicacion de la prueba, interfiriendo en que se presenten rasgos que puedan ocultar la

validez real. La persona no es un objetivo en la autoevaluacion de sus caracteristicas y
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siempre es variante en su medio que lo rodea. (Anexo 3 y 4). Asi también se elabor6 las
respectivas fichas técnicas (Anexo 11)

2.5. Método de Andlisis de los Datos

En el presente estudio de investigacion se analizé los datos, ayudandonos del software
estadistico SPSS, version 2.4, logrando obtener los resultados significativos para el

estudio. Asi como las tablas y graficos.

Se trabajo con el coeficiente de correlacion de Spearman (no existe normalidad),
Estadistica inferencial - no paramétrica, con graficos, donde una vez ingresado los datos,
se hizo el anélisis correspondiente: determinando primero tablas de frecuencias y
porcentajes acompafiado de los graficos de doble entrada, teniendo como finalidad la

relacion de las variables en estudio.

2.6. Aspectos Eticos

En los principios de ética para la aplicacion de las encuestas se respetaron los siguientes:
la dignidad humana, los derechos humanos, la autonomia y responsabilidad individual,
respetando las decisiones de los profesionales, en el casos de negarse a realizar el
cuestionario, Asi mismo se realizé el consentimiento informado para la autorizacion
incluyendo personas con impedimentos para brindar la autorizacién, el respeto de la
vulnerabilidad humana y la integridad personal, asi mismo de manera privada y
confidencial las encuestas y los resultados, demostrando con el personal un trato de
Igualdad, justicia y equidad, y finalmente no se realizar la discriminacion y mucho menos

la estigmatizacion.
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RESULTADOS

3.1.DESCRIPCION DE RESULTADOS:

Luego de procesar la informacion obtenida de acuerdo a los instrumentos aplicados, se

realizo el andlisis correspondiente, iniciando con una de las variables y su descripcion de

los resultados obtenidos, para luego medir y establecer su relacion.

Tabla 1

Tipos de personalidad que presenta el personal de salud en los Centros de Salud Mental

Comunitario

TIPOS DE PERSONALIDAD

o . N°® %
extraversion - introversion
Altamente introvertido 0%
Tendencia introvertido 0%
Tendencia extrovertido 29 96.6%
Altamente extrovertido 1 3.4%
estabilidad — inestabilidad
Altamente estable 30 100%
Tendencia estable 0%
Tendencia inestable 0 0%
Altamente inestable 0 0%
Total 30 100 %

El andlisis de la tabla muestra que, de los 30 profesionales evaluados de los Centros de

Salud Mental Comunitarios, el 96.6% poseen una personalidad tendencia extrovertido, asi

mismo solo el 3.4% poseen una personalidad altamente extrovertida.
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Tabla 2

Clima laboral en el personal de salud en los Centros de Salud Mental Comunitario

Profesionales

Niveles clima
n %
Muy favorable 2 6,7%
Favorable 8 26,7%
Media 17 56,7%
Desfavorable 3 10,0%
Total 30 100 %

El analisis de la tabla muestra que, de los 30 profesionales evaluados de los Centros de

Salud Mental Comunitarios, el 56.7% tiene como percepcién sobe aspectos vinculados al

ambiente de trabajo, media, el 26.7% lo percibe como favorable, el 10%, observa el clima

laboral como desfavorable, y un 6.7% sefiala un clima laboral como muy favorable.
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Tabla 3

Prueba de normalidad — Shapiro wilk

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.

Clima laboral

974 30 ,667
Extroversion — introversion

847 30 ,001
Estabilidad — inestabilidad

719 30 ,000

El analisis de la tabla muestra que el valor de probabilidad en la variable clima laboral es
mayor a 0.05 donde la distribucion de los datos es normal, sin embrago en las dimensiones
de personalidad el valor de probabilidad es menor a 0.05 por lo que los datos no siguen
una distribucién normal. Se acepta la segunda hipotesis; donde se evidencia que los tipos
de personalidad no presentan una relacion con el clima laboral.
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Tabla 4

Determinar la relacion de los tipos de personalidad con el Clima Laboral del personal de los

Centros de Salud Mental Comunitarios, Trujillo, 2019

Clima laboral
Personalidad
Muy Favorable Media Desfavorable Total
favorable
N° % N° % N° % N° % N° %
Sanguineo 2 6% 8 27% 17 57% 3 10% 30 100%
Total 2 6% 8 27% 17 57% 3 10% 30 100%
Correlaciones
Personalidad Clima laboral
Rho de Personalidad Coeficiente de correlacion 1,000 -075
Spearman Sig. (bilateral) : ,694
N 30 30
Clima laboral Coeficiente de correlacion -,075 1,000
Sig. (bilateral) ,694 :
N 30 30

Los resultados en la Tabla N# 4, evidencian que no existe una relacion de la variable
personalidad con la variable clima laboral; indicando la existencia de una relacion negativa,
donde el p valor obtenido es -,075, menos que el nivel de significancia de p = 0,05,
confirmando la presencia de una relacion negativa entre la variable.
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Tabla5

La relacion entre la dimensidn de extroversion-introversion de los tipos de personalidad

con el clima laboral del personal de salud en los Centros de Salud Mental Comunitarios,
Trujillo, 2019

Clima laboral
Extroversion .
introversion Muy Favorable Media Desfavorable Total
favorable
N° % N° % N° % N° % N° %
Tendencia 8  28% 16 550 3 10% 2 7% 29 97%
introvertido
Altamente o o 0 o 0
extrovertido 0 0% 1 100% 0 0% 0 0% 1 3%
Total 8 27% 17 57% 3 10% 2 6% 30 100%
Correlaciones
EXTROVERSIO CLIMALABORA
N L
Rho de Spearman EXTROVERSION - Coeficiente de correlacion 1,000 ,012
INTROVERSION Sig. (bilateral) . ,951
N 30 30
CLIMALABORAL Coeficiente de correlaciéon ,012 1,000
Sig. (bilateral) ,951
N 30 30

Los resultados en la Tabla N2 5, nos muestra que no existe una relacion entre la dimension
de personalidad; extroversion — introversion, y la variable clima laboral; indicando la
existencia de una relacién negativa, donde el valor obtenido de p es mayor a 0,01 mas que

el nivel de significancia de p = 0,05, reafirmando la existencia de una relacion negativa entre
las variables.
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Tabla 6

La relacion entre la dimension de estabilidad-inestabilidad de los tipos de personalidad con

el clima laboral del personal de salud en los Centros de Salud Mental Comunitarios,

Trujillo, 2019
Clima laboral
Estabilidad -
inestabilidad Muy Favorable Media Desfavorable Total
favorable
N° % N° % N° % N° % N° %
Altamente 8  21% 17  57% 3 10% 2 6% 30  100%
estable
Total 8 27% 17 57% 3 10% 2 6% 30 100%
Correlaciones
CLIMALABORA
ESTABILIDAD L
Rho de Spearman ESTABILIDAD - Coeficiente de correlacion 1,000 -,005
INESTABILIDAD  Sig. (bilateral) ,980
N 30 30
CLIMALABORAL Coeficiente de correlacion -,005 1,000
Sig. (bilateral) ,980
N 30 30

Los resultados en la Tabla N2 6, nos muestra que no existe una relacion entre la dimension

de personalidad; estabilidad — inestabilidad, y la variable clima laboral; indicando la

existencia de una relacion negativa, donde el valor obtenido de p es mayor a 0,01 mas que

el nivel de significancia de p = 0,05, confirmando la existencia de una relacion negativa

entre las variables.
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IV. DISCUSION

La palabra personalidad procede del latin persona, “mascara de actor”. Los actores llevaban las
mascaras para ocultar su identidad y representar a un personaje. Por extension, en el lenguaje
comdun, es usado para denotar imagen y el “tipo” es el conjunto de caracteristicas psiquicas que
caracterizan a un individuo y que sirve de punto de referencia para evaluar a una gran cantidad
de personas; sin embargo, no permite dar un diagndstico definitivo de una persona, asi mismo
El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la organizacion en que se

desempefian los miembros de ésta, en una organizacion u empresa.

Toda organizacion tiene propiedades o caracteristicas que poseen otras organizaciones, sin
embargo, cada una de ellas tiene una serie exclusiva de esas caracteristicas y propiedades. El
ambiente interno en que se encuentra la organizacion lo forman las personas que la integran, y
la manera como la perciben es considerado como el clima organizacional. Por tal razén, la
forma de comportarse de un individuo en el trabajo no depende solamente de sus caracteristicas
personales sino también de la forma en que éste percibe su clima de trabajo y los componentes
de su organizacion. Por tal razén, la forma de comportarse de un individuo en el trabajo no
depende solamente de sus caracteristicas personales sino también de la forma en que éste

percibe su clima de trabajo y los componentes de su organizacion.

En la tabla 1, encontramos las dimensiones de la personalidad y de acuerdo al tipo de
personalidad extraversion-introversion, se puede evidenciar que 29 de 30 profesionales muestra
una tendencia extrovertida y solo un profesional altamente extrovertido, asi también en el tipo
de personalidad estabilidad-inestabilidad, nos muestra que el 100% de profesionales evaluados
presentan un tipo de personalidad altamente estable sin evidenciar mas caracteristicas. Segun
Eysenck Hans (1983) define los rasgos de personalidad y nos muestra la dimension de
Extraversion — Introversion, caracterizada por personas con altos niveles de extraversion
participan mas en actividades sociales. Tienden a ser mas comunicativas y se sienten mas
comodas en grupo. En general, los extravertidos disfrutan siendo el foco de atencion vy, a
menudo, acumulan una red social mas grande de amigos y asociados. Al verificar los resultados
obtenidos confirmamos que al igual que Céaceres, Pert (2015), que nuestra un 71.4 % con un
clima organizacional regular y 28.6% muy bueno, también se evidencian resultados similares

en la misma poblacion que es el personal de salud.
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En la tabla 2, se muestran los niveles de clima laboral que se presentan en los centros de salud
mental comunitarios, donde el mayor porcentaje que es un 56.7% presentan un nivel medio,
seguido de favorable con el 26.7%, luego con un 10% se encuentra el nivel desfavorable y por
ultimo con un 6.7% un nivel muy favorable, donde segun la teoria Ferraro (1995) menciona
que una variable que afecta a los trabajadores de una empresa son las condiciones del trabajo,
satisfaciendo o no las expectativas de los trabajadores, sin afectar el desempefio de los mismos
dentro de la organizacion. Ademas, suele hacerse encuestas aplicadas a los trabajadores de una
organizacion para medir el clima organizacional, o algin area que se pretenda medir, y que
todos coinciden en la necesidad de medir las propiedades o variables en dos partes, a pesar de
que existen diferentes cuestionarios para medir el clima laboral, evidenciando asi que al igual
que Céceres, Perl (2015) muestra en su tesis que en satisfaccion laboral el mayor porcentaje
fue media, seguida del alta, y solo el 5.7 % baja, también evidenciandose resultados similares

en la misma poblacién que es el personal de salud.

En la tabla 3 se evidencian los valores de las muestras, donde para clima laboral, se muestra
una muestra de datos que siguen una distribucion normal, sin embargo, para los tipos de

personalidad se muestra que no siguen una distribucién normal.

En la tabla 4, se determina la relacion de los tipos de personalidad con el clima laboral, donde
y segun los resultados obtenidos podemos encontrar que no existe una correlacion significativa
entre los tipos de personalidad con el clima laboral, debido a que el clima laboral es
influenciado en mayor medida por las motivaciones que se brindan en la empresa, las demandas
personales que logran satisfacer y los incentivos que brinda la empresa. Por lo que clima laboral
estd mas relacionado con la organizacion de las empresas, y que estas son percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que laboran en un medio ambiente de trabajo, siendo
contradictorio con el estudio presentado por Romani (2018), en el cual evidencia que, si existe
una Correlacion significativa asociado a la personalidad y la satisfaccion laboral, en el personal

de salud

En la tabla 5, como se puede apreciar en los resultados concernientes a la relacion entre la
dimensién de extroversion-introversion de los tipos de personalidad con el clima laboral del
personal de salud en los Centros de Salud Mental Comunitarios, no se evidencia una relacion
significativa, mostrando que la personalidad solo determina las caracteristicas de cognicion,
comportamiento y emociones, y donde el muchas caracteristicas de la personalidad son
aprendidas en el medio, como el caracter, normas sociales, lenguaje y otros, por lo que el clima

laboral no va a ser determinado por la personalidad, siendo el clima influenciado para ser
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adecuado o no, o siendo un factor del clima el desarrollo adecuado de las actividades que se
planteen en el centro de labores, las relaciones interpersonales que generen los directivos, las
politicas de la organizacién, los reglamentos oficiales, incentivos y otros que lograran la

satisfaccion del profesional, mejorando asi el clima laboral de la organizacion

En la tabla 6, se puede apreciar en los resultados concernientes a la relacion entre la dimension
de estabilidad — inestabilidad de los tipos de personalidad con el clima laboral del personal, no
se muestra una relacion significativa, ya que las condiciones del clima laboral en una empresa
esta determinado por los factores de comunicacion, de como el personal expresa con seguridad
sus canales de comunicacion para el desarrollo adecuado de sus actividades, la percepcion que
tienen de los demas trabajadores de la empresa en la cual laboran, la percepcion adecuada del
clima laboral, va a depender del liderazgo de los directivos que guien la empresa, y las
actividades que realicen es su organizacion o en oportunidades de desarrollo personal.

En ambas tablas 5 y 6 observamos que las variables estudiadas no presentan un correlacion
significativa, siendo contradictorio con el estudio presentado por Romani (2018), en el cual
evidencia que, si existe una Correlacion significativa asociado a la personalidad y la

satisfaccion laboral, en el personal de salud.

Cabe resaltar que las pruebas con las que se concluyd, fue una segunda encuesta por presentar
niveles bajos de fiabilidad, y que también hubo muchos profesionales que se negaron a realizar
el inventario, por temor a la prueba de personalidad.

Si bien es cierto la literatura nos brinda una gama de conceptos y definiciones donde nos
refieren que el clima laboral es influenciado por la caracteristicas que se brinden por parte de
los directivos, los salarios, las motivaciones, las recompensas, el desarrollo personal y otros,
en la actualidad nos encontramos con todo lo contrario en el sector publico que comprende la
mayor cantidad de profesionales, ya que el salario minimo en el Peru no asciende a 980.0 soles,
ya no existen las motivaciones para el personal, no existen las recompensas por el trabajo extra
realizado por los trabajadores, no hay las facilidades para el desarrollo personal de manera
interna y externa del empleado, evidenciando mas temas burocraticos, donde los trabajadores
lo evidencian mas como pérdida de tiempo y economia, siendo asi las caracteristicas de la

organizacion seria la que define el clima laboral.

Sin embrago es también importante los rasgos de personalidad o tipos de personalidad que
presentan los trabajadores de una institucion, dependiendo de ello los sentimientos, emociones

que puedan presentar en mayor 0 menor nivel en cada persona.
39



A raiz de esta investigacién queda la incognita a poder seguir analizando las diferentes
variables, que se puedan presentar, y porque no mencionarlo, que quizés los tipos de
personalidad se vean influenciados por el contrario por los factores que generan el clima laboral

adecuado, sobre todo por la carga de trabajo y el salario minimo percibido, por los trabajadores.

Finalmente, en la contrastacion con las hipdtesis se muestra que el resultado del analisis
estadistico da una correlacion Rho de Spearman de -075 entre tipos de personalidad y la
variable clima laboral, este grado de correlacion indica que existe una correlacion negativa alta.
El p valor obtenido = -075 muestra que es menor que el nivel de significancia = 0.05, lo que
permite sefialar que existe una relacion significativa inversa. La distribucion de frecuencias en
el andlisis de la tabla cruzada no muestra que el 96.6% evidencian un tipo de personalidad
extrovertido, y que solo el 3.4% evidencia un tipo de personalidad altamente extrovertido, asi
mismo en cuanto a clima laboral, se muestra que de la mayoria de los encuestados el 57 %
presenta un tipo de clima laboral medio, mientras que el 3% presenta un tipo de satisfaccion
laboral considerado como desfavorable, por lo que se rechaza la hipotesis: los tipos de
personalidad se relacionan con el Clima Laboral del personal de los Centros de Salud Mental
Comunitarios de la Provincia de Trujillo, 2019 y se acepta la hip6tesis Los tipos de
personalidad no se relacionan con el Clima Laboral del personal de los Centros de Salud Mental

Comunitarios de la Provincia de Trujillo, 2019.
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CONCLUSIONES

Se identificd que el 96% de los tipos de personalidad que presentan el personal de salud
es el sanguineo (extrovertido — estabilidad) en los Centros de Salud Mental

Comunitarios, Trujillo, 2019.

Se identificd que el 56% del clima laboral que presentan el personal de salud es el nivel

medio en los Centros de Salud Mental Comunitarios, Trujillo, 2019.

los tipos de personalidad extrovertido — introvertido no se relaciona con el clima laboral
en el personal de salud de los Centros de Salud Mental Comunitarios, Trujillo, 2019.

Con un valor p -,075

los tipos de personalidad estabilidad — inestabilidad no se relaciona con el clima laboral
en el personal de salud de los Centros de Salud Mental Comunitarios, Trujillo, 2019.

Con un valor p ,012
Finamente se concluye que los tipos de personalidad no se relacionan

significativamente con el clima laboral del personal de los Centros de Salud Mental

Comunitario evidencio con un valor p -,005.
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VI.

RECOMENDACIONES

A las instituciones publicas, privadas y otras a fines, fuentes de investigacion
interesadas y que laboren con personal de salud para la realizacion de nuevas

investigaciones.

A los directivos de las diferentes instituciones publicas y privadas para que generen

mejores procesos de organizacion en su empresa.

Lograr el intercambio de experiencias a través de actividades de mejoras del clima
laboral, expresado en actividades dentro de la organizacién para la generacion de

incentivos, recompensas, motivaciones, etc.

Ampliar investigaciones futuras, teniendo como base la variable y poblacion de estudio,
para aportar alternativas de solucion frente a los tipos de personalidad y en especial al

clima laboral.
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ANEXOS

Anexo 1
ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC

Nombre del Instrumento : Escala Clima Laboral CL-SPC
Autora : Sonia Palma Carrillo

Ao : 2004

Pais de origen : Peru

Objetivo : Evalua el clima laboral

(Nivel de percepcion del ambiente laboral) Dimensiones/Areas/Factores

: » Realizacion personal

e Involucramiento laboral

e Supervision
e Comunicacion

e Condiciones laborales
Dirigido a : Trabajadores con dependencia laboral
El instrumento esta conformado por 50 items, y su disefio obedece a la técnica de Likert.
Comprende cinco factores, los cuales han sido determinados en funcion al analisis estadistico
y cualitativo. A continuacion, se describe cada factor: Autorrealizacion Apreciacion del
trabajador con respecto a las posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal
y profesional contingente a la tarea y con perspectiva de futuro. Ejemplo de items en esta area
son: Existen oportunidades de progresar en la institucion. Las actividades en las que se trabaja
permiten aprender y desarrollarse. Involucramiento laboral Identificacion con los valores
organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion.
Ejemplo de items en esta area son: Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion. Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion. Supervision
Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la supervision dentro de la
actividad laboral en tanto relacién de apoyo y orientacion para las tareas que forman parte de
su desempefio diario. Ejemplo de items en esta area son: El supervisor brinda apoyo para
superar los obstaculos que se presentan. La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar.
Comunicacion Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de
la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa como con la
atencion a usuarios y/o clientes de la misma. Ejemplo de items en esta area son: Se cuenta con
acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo. La institucion fomenta y
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promueve la comunicacion interna. Condiciones laborales Reconocimiento de que la
institucion provee los elementos materiales, econdmicos y/o psicosociales necesarios para el
cumplimiento de las tareas encomendadas. Ejemplo de items en esta rea son: La remuneracion
es atractiva en comparacion con otras organizaciones. Se dispone de tecnologia que facilita el
trabajo. La aplicacion del instrumento puede ser manual o computarizada; para la calificacion,
sin embargo, debe necesariamente digitarse la calificacion en el sistema computarizado para
acceder a la puntuacién por factores y escala general de Clima Laboral. Las calificaciones
oscilan del 1 al 5, segun la siguiente especificacion: Ninguno o Nunca (1) Poco (2) Regular o
Algo (3) Mucho (4) Todo o siempre (5) Los valores pueden alcanzar 250 puntos como maximo
para la escala total y 50 puntos para cada uno de los factores. Las categorias diagnosticas
consideradas para el instrumento estan basadas en las puntuaciones directas, considerandose
como criterio que a mayor puntuacién existe una mejor percepcion del ambiente de trabajo,

mientras que puntuaciones bajas indicarian un clima adverso, tal y como se observa en la tabla

Dimensiones

indicadores

items

Niveles o rangos

Realizacion personal

Mejora personal

1,2,345,6

Mejora profesional

7,8,9 10

Involucramient

Compromiso con la

11,12, 13, 14, 15, 16

o laboral organizacion
Identificacion con la 17,18, 19, 20
organizacion

Supervision Apoyo para las tareas 21,22, 23, 24, 25, 26

Funcionamiento

27,28, 29,30

Comunicacion

Fluidez en la 31, 32,33,34,35
comunicacion
Claridad en la 36, 37, 38, 39, 40

comunicacion

Condiciones laborales

Elementos materiales

41,42, 43,44, 45, 46

Elementos psicoldgicos

47,48

Elementos econémicos

49, 50

1= Ninguna o Nunca
2=Poco

3= Regular o0 Algo
4= Mucho

5= Todo o siempre

Fuente: Palma (2004).

Puntuacién: de 1 a 5 por cada item, con un total de 50 puntos por factor y 250 en la escala

general. Valorados de la siguiente manera:

CATEGORIA FACTORES PUNTAJE TOTAL
Muy Favorable 42 -50 210 - 250
Favorable 34-41 170 - 209
Medio 26 - 33 130 - 169
Desfavorable 18- 25 90 - 129
Muy desfavorable 10 - 17 50 - 89
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Anexo 2
ENCUESTA

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

INSTRUCCIONES: Estimado colaborador, el presente cuestionario tiene por finalidad medir

la percepcién que Ud. tiene del clima organizacional y asi obtener informacion relevante en

nuestra organizacion, por tal motivo le pedimos leer con atencion y marcar solo una alternativa

como respuesta a cada afirmacion. Este cuestionario es de cardcter anénimo y reservado.

Conteste todas las preposiciones. No hay respuestas buenas o malas.

INFORMACION GENERAL: MARCA UNA (X) EN EL RECUADRO TU RESPUESTA
SEGUN LA SIGUIENTE ESCALA DE VALORES:

NINGUNA O POCO REGULAR O ALGO MUCHO
NUNCA

TODO O SIEMPRE

1 2 3 4

5

ITEMS

Existen oportunidades de progresar en la institucién.

Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

En la organizacién, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

10

Los objetivos del trabajo son retadores.

11

Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

12

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion

13

La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea.

14

En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

15

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad

16

Se valora los altos niveles de desempefio

17

Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

18

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

19

Existen suficientes canales de comunicacion.
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20

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado

21

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

22

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia

23

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

24

Es posible la interaccidn con personas de mayor jerarquia

25

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede

26

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse

27

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal

28

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.

29

En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

30

Existe buena administracion de los recursos.

31

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34

La institucion fomenta y promueve la comunicacién interna.

35

La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones

36

La empresa promueve el desarrollo del personal

37

Los productos y/o servicios de la organizacién, son motivo de orgullo del
personal

38

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

39

El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen

40

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion

41

Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras

42

Hay clara definicion de vision, mision y valores en la institucion

43

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos.

44

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas

45

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

46

Se reconocen los logros en el trabajo

47

La organizacion es una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral

48

Existe un trato justo en la empresa

49

Se conocen los avances en otras areas de la organizacion

50

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros
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Anexo 3
CUESTIONARIO DE PERSONALIDAD EYSENCK (EPQ)

NOMBRE DEL TEST . Inventario de Personalidad — Eysenck forma B, para
adultos (EPI).

AUTOR : Hans Jirgen Eysenck. (n. Berlin, 4 de marzo de 1916 -
Londres, 4 de septiembre de 1997), psicologo factorialista
inglés de origen aleman, especializado en el estudio de la

personalidad.

En 1934 se vio forzado a emigrar de la Alemania nazi, refugiandose hasta 1939 en Francia y
luego en el Reino Unido. Estudio en la Universidad de Londres, desplegando sus funciones
como psicélogo entre los afios 1942 y 1945 en el hospital londinense de Mill Hill y, desde
1945, en el hospital Maudsley dependiente de la Universidad de Londres. Entre 1950 y 1955
fue director de la Unidad de Psicologia del Instituto de Psiquiatria y luego, entre 1955 y 1984,
jefe de catedra de la carrera de Psicologia en la Universidad de Londres, universidad en la que
recibio el titulo de doctor emérito. En 1952 publicé un articulo en el cual referia que la ausencia
de tratamiento era igual o aun mejor que la psicoterapia psicoanalitica. Esto propulsé la
investigacion a nivel cientifico de los modelos psicoterapéuticos comportamentales y
cognitivos. Gracias a su investigacion podemos afirmar que las Terapias cognitivo

comportamentales actuales tienen base empirica demostrable.

PROCEDENCIA : Universidad de Londres. Inglaterra
APARICION : 1954
OBJETIVO:

El Inventario Eysenck De Personalidad (EPI) sirve para la medicion de dos de las mas
importantes dimensiones de la personalidad: introversion- extroversion (E) y neurotismo
(estabilidad- inestabilidad) (N). La forma E que desarrollaremos consiste en 57 items, a los

cuales debe responderse SI o NO.
ASPECTOS QUE EVALUA:
“E” Dimension: Introversion — Extroversion.

“N” Dimension: Estabilidad — Inestabilidad.
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Dimensién: Introversion — Extroversion “E”

Esté ligada a la mayor o menor facilidad para el condicionamiento de las personas, es un rasgo
genotipo. Algunas personas, las introvertidas requieren pocas exposiciones a una situacion para
establecer un condicionamiento firme, a otras requieren una exposicion mayor, son las

extrovertidas.
El Tipico Extrovertido:

Le gusta participar en fiestas, tiene muchos amigos, necesita tener gente hablandole, no le gusta
leer o estudiar para si mismo, es despreocupado bromista y optimista, le gusta reir y ser
divertido, prefiere mas actuar que pensar, tiende a ser agresivo y pierde rapidamente el temple.
Anhela situaciones y es mudable, esta fijado al ambiente, actta sobre estimulos del momento

y es generalmente un individuo impulsivo. Es aficionado a los trabajos tiene respuestas “listas”.

En conjunto sus sentimientos no son mantenidos bajo ajustado control y no es siempre un

previsible, ni confiado.
El Tipico Introvertido:

Es introspectivo, tranquilo, se aisla, prefiere observar a las personas, es reservado y distante,
excepto con sus amigos intimos, tiende a planear por adelantado y desconfia de los impulsos
del momento, no gusta de las excitaciones, es serio y gusta de un ordenado modo de vida, tiene
un ajustado autocontrol, rara vez es agresivo, y no pierde facilmente su temple, es confiado y

previsible, algo pesimista y otorga gran valor a las normas éticas.
DIMENSION NEUROTISMO : “N” (Estabilidad - Inestabilidad)

Estd ligada a la excitabilidad del sistema nervioso autonomo, que moviliza trastornos
cardiovasculares, taquicardias, incremento de presion sanguinea, vaso-constricciones, vaso-
dilataciones, trastornos respiratorios, jadeos, secreciones gastricas, hiper motilidad intestinal,
sudoracion, etc. Una alta tasa de neurotismo (inestabilidad), indica una emotividad muy intensa
y tono elevado, son persona generalmente tensas, ansiosas, inseguras, timidas, con fuertes
bloqueos de conducta, respuestas inadecuadas e interrupciones emocionales desordenadas,

tienden a presentar trastornos psicosomaticos del tipo asina o Ulceras pépticas, etc.

ESCALA DE MENTIRAS (VERACIDAD) “L”
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Permite conocer el grado de sinceridad del sujeto en la situacion de la prueba. Los items de la

escala de mentiras son:

Esta distribuido de manera estructural y sistematica, un puntaje mayor de cuatro (4) en la
escala, anula los resultados de la prueba, pudiendo inferir la presencia de rasgos tendientes a
ocultar o ocultarse la autoimagen real. El sujeto no es objetivo en la autoevaluacién de sus

rasgos y tampoco le gusta mantenerse tal cual es.

ROL QUE CUMPLEN LAS DIMENSIONES:

Ofrecen la oportunidad al Psic6logo de asesoramiento en las areas clinica Y educacional.
METAS:

Los resultados permiten disefiar la metodologia adecuada para el desarrollo de la tarea
educativa, teniendo en cuenta las diferencias individuales, también ayuda a dar sugerencias al

educador sobre la flexibilidad en las exigencias segln sea el caso.

CARACTERISTICAS DEL INVENTARIO:

Esta prueba esta estructurada de tipo verbal — escrita y con respuestas dicotomicas.

Emplea la técnica de la eleccion forzada: (SI - NO)

Consta de 57 items:

“L” 9 items: Verdad (escala de mentiras)

“E” 24 items: Introversion — Extroversion.

“N” 24 items: Estabilidad — Inestabilidad

Los items estan intercalados sin ningin orden especial en el cuestionario.
ADMINISTRACION : Basicamente colectiva, pudiéndose tomar también en forma individual.

TIEMPO: Este inventario no cuenta con un tiempo determinado aun cuando el tiempo

promedio es de 15 minutos.
VALORACION: Cada protocolo es evaluado de la siguiente manera:
Usar la clave de veracidad “L” (escala de mentiras) directamente sobre la hoja de respuestas.

Hacer lo mismo con las claves “E” y “N”.
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Interceptamos las dos rectas obtenidas en el punto promedio de ambas tendremos el siguiente

plano que nos permitira un diagnostico tipoldgico, (cuadrantes).

Hemos obtenido cuatro cuadrantes correspondientes a 4 tipos temperamentales.
MELANCOLICO (Introvertido - Inestable):

Son sujetos de sistema nervioso débil, especialmente de los procesos inhibitorios, tienden a ser
caprichosos, ansiosos, rigidos, soberbios, pesimistas, reservados, insociables, tranquilos y
ensimismados. Una tasa muy elevada, determina la personalidad distimica con tendencia a las

fobias y obsesiones, sus condicionamientos emocionales son muy rigidos y estables.
COLERICO (Extrovertido - Inestable)

Sus procesos neurodinamicos son muy fuertes, pero hay desequilibrio entre inhibicion y
excitacion: son personas sensibles, intranquilas, agresivas, excitables, inconstantes, impulsivas,
optimistas y activas, tienen dificultad para dormir, pero mucha facilidad para despertarse. Una
alta tasa de extroversion y neurotismo, define a la persona histeropatica (inmadurez sin control

emocional) los coléricos son de respuestas enérgicas y rapidas.
SANGUINEO: (Extrovertido - Estable)

Sus procesos neurodindmicos son fuertes, equilibrados y de movilidad rapida, son personas
sociales, discordantes, locuaces reactivas, vivaces despreocupadas, tienden a ser lideres de gran
productividad, buena capacidad de trabajo, facilidad para adecuarse a situaciones nuevas, una
alta tasa de dimension extrovertida puede determinar el desperdigamiento (diseminacion) y

desorden de la actividad.
FLEMATICO (Introvertido - estable)

Sus procesos neurodinamicos son fuertes, equilibrados y lentos, son personas pacificas,
cuidadosas y tercas, pasivas, controlas y formales, uniformes, calmadas, se fijan a una rutina 'y
habitos de vida bien estructurados, de &nimo estabilizado, grandemente productivo, reflexivo
capaz de volver a sus objetivos, a pesar de las dificultades que se le presentan, vuelve a
reestructurar este aspecto, una alta tasa de introversién puede determinar cierta pereza y

desapego al ambiente.
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CLAVE DE CALIFICACION: De cada una de las respuestas posibles SI o NO califique solo

una, cada item califica solo una dimension. La clave le damos poniendo el nimero del item, la

respuesta que da un punto y la dimensién que mide:

© o N o O & w Db E

NN N NN NN R P R R P R R P R R
G & ® NP S © ® 3o 0~ NP O

Si E
Si N
Si E
Si N

No E
Si N
Si E
No L
Si N
No E
Si N
Si E
Si N
Si L
Si E
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26.
217,
28.
29.
30.
31.
32,
33.
34.
35.
36.
37,
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44,
45.
46.
47.
48.
49.
50.
51.
52.
53.

Si N
Si E
Si N
No E
No L
Si N
No E
Si N
No E
Si N
Si L
No E
Si N
Si E
Si N
No E
No L
Si N
Si E
Si N
Si E
Si N
No L
Si E
Si N
No E
Si N
Si E
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o4,
55.
56.
S7.

No L
Si N
Si E
Si N
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Anexo 4

INVENTARIO DE PERSONALIDAD - EYSENCK FORMA B PARA ADULTOS
(EPI)

INVENTARIO DE EYSENCK
FORMATO B
CUESTIONARIO

INSTRUCCIONES

Aqui tienes algunas preguntas sobre el modo como usted se comporta, siente y act(ia. Después de cada pregunta, conteste en la hoja de respuestas con un
“SI” 0 con una “NO” segun sea su caso.

Trate de decir “SI” o “NO” representa su modo usual de actuar o sentir, entonces, ponga un aspa o cruz en el circulo debajo de la columna “SI” 0 “NO”
de su hoja de respuestas. Trabaje rapidamente y no emplee mucho tiempo en cada pregunta; queremos su primera reaccién, en un proceso de
pensamiento prolongado.

El cuestionario total no debe de tomar mas que unos pocos minutos. Aseglrese de omitir alguna pregunta.

Ahora comience. Trabaje rapidamente y recuerde de contestar todas las preguntas. No hay contestaciones “correctas” ni “incorrectas” y esto no es un test
de inteligencia o habilidad, sino simplemente una medida de la forma como usted se comporta.

N PROPOSICIONES SI NO

Le gusta abundancia de excitacion y bullicio a su alrededor

Tiene a menudo un sentimiento de intranquilidad, como si quisiera algo, pero sin saber qué

Tiene casi siempre una contestacion lista a la mano cuando se le habla

Se siente algunas veces feliz, algunas veces triste, sin una razon real

Permanece usualmente retraido (a) en fiestas y reuniones

Cuando era nifio(a) ¢hacia siempre inmediatamente lo que le decian, sin refunfufiar

Se enfada 0 molesta a menudo

Cuando lo(a) meten a una pelea ¢prefiere sacar los trapitos al aire de una vez por todas, en vez de quedar callado(a) esperando
que las cosas se calmen solas

Es usted triste, melancélico (a)

10 Le gusta mezclarse con la gente

11 Ha perdido a menudo el suefio por sus preocupaciones

12 Se pone a veces malhumorado (a)

13 Se catalogaria a si mismo(a) como despreocupado (a) o confiado a su buena suerte

14 Se decide a menudo demasiado tarde

15 Le gusta trabajar solo (a)

16 Se ha sentido a menudo apatico (a) y cansado(a) sin razén

17 Es por lo contrario animado(a) y jovial

18 Se rie a menudo de chistes groseros

19 Se siente a menudo hastiado(a), harto, fastidiado

Se siente incomodo(a) con vestidos que no son del diario

20
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21

Se distrae (vaga su mente) a menudo cuando trata de prestar atencion a algo

22

Puede expresar en palabras facilmente lo que piensa

23

Se abstrae (se pierde en sus pensamientos) a menudo

24

Esta completamente libre de prejuicios de cualquier tipo

25

Le gusta las bromas

26

Piensa a menudo en su pasado

27

Le gusta mucho la buena comida

28

Cuando se fastidia ¢necesita algiin(a) amigo(a) para hablar sobre ello

29

Le molesta vender cosas o pedir dinero a la gente para alguna buena causa

30

Alardea (se jacta) un poco a veces

31

Es usted muy susceptible (sensible) por algunas cosas

32

Le gusta mas quedarse en casa, que ir a una fiesta aburrida

33

Se pone a menudo tan inquieto(a) que no puede permanecer sentado(a) durante mucho rato en una silla

34

Le gusta planear las cosas, con mucha anticipacion

35

Tiene a menudo mareos (vértigos)

36

Contesta siempre una carta personal, tan pronto como puede, después de haberla leido

37

Hace usted usualmente las cosas mejor resolviéndolas solo(a) que hablando a otra persona sobre ello

38

Le falta frecuentemente aire, sin haber hecho un trabajo pesado

39

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

40

Sufre de los nervios

41

Le gustaria mas planear cosas, que hacer cosas

42

Deja algunas veces para mafiana. Lo que deberia hacer hoy dia

43

Se pone nervioso(a) en lugares tales como ascensores, trenes o tineles

44

Cuando hace nuevos amigos(as) ¢es usted usualmente quien inicia la relacion o invita a que se produzca

45

Sufre fuertes dolores de cabeza

46

Siente generalmente que las cosas se arreglaran por si solas y que terminaran bien de algin modo

47

Le cuesta trabajo coger el suefio al acostarse en las noches

48

Ha dicho alguna vez mentiras en su vida

49

Dice algunas veces lo primero que se le viene a la cabeza

50

Se preocupa durante un tiempo demasiado largo, después de una experiencia embarazosa

51

Se mantiene usualmente hérnico(a) o encerrado (a) en si mismo(a), excepto con amigos muy intimos

52

Se crea a menudo problemas, por hacer cosas sin pensar

53

Le gusta contar chistes y referir historias graciosas a sus amigos

54

Se le hace més facil ganar que perder un juego

55

Se siente a menudo demasiado consciente de si mismo(a) o poco natural cuando esta con sus superiores

56

Cuando todas las posibilidades estan contra usted, ;piensa aun usualmente que vale la pena intentar

57

Siente “sensaciones” en el abdomen, antes de un hecho importante
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Anexo 5. Operacionalizacion de variables

a) Variable 1: Tipos de Personalidad

Variable 1 Definicion Deflnlleon Dimensiones Indicadores items Escala 'o!e NIV?I .c!e
conceptual operacional valoracion medicion
: 1,3,5,8, 10,
Souabl_e 13.15. 17 0-9= Altamente introvertido
Extrovertido Imp_ulswo 20, 22, 25, 10-12=Tendencia introvertido
Activo 27 29 32 13-16= Tendencia extrovertido
| lacién de | Es el puntaje Vivaz 34 37 39 17-24= Altamente Extrovertido
u A ) ) 1
nterrelacion de puntay Excitable A1 4446
rasgos o alcanzado por 49, 51, 53,
factores que los estudiantes Persistente 56’ PO
agrupan de la Escuela o :
L : . Rigido
caracteristicas Profesional de Introvertido o
individuales Educacion de SUbJ_e“VO
) desde el punto la UNJBG, en Timido 0=No
Tipos de de vista de el Inventario de Irritable 1=Si
personalidad disposicionesy | personalidad de Emocionalmente 2,4,7,9, 11, 0-9= Altamente estable
tendencias Eysenck forma . estable 14, 16, 19, 10-13= Tendencia estable
psicologicas B Estabilidad Calmado 21, 23, 26, 14-17= Tendencia inestable
(Eysenck Ecuanime 28, 31, 33, 18-24= Altamente inestable
1978). Descuidado 35, 38, 40,
] 43, 45, 47,
!Emomonalmente 50, 52. 55,
inestable 57
Inestabilidad Tenso '
Ansioso
Exaltado

60



b) Variable 2: Clima Laboral
Variable 2 Definicion Defm'?'on Dimensiones Indicadores items Escala _o!e N'V?I _o!e
conceptual operacional valoracion medicion
Posibilidad de desarrollo [1, 6, 11,16,
personal 21,26, 31,36,
Realizacion 41,46
Es la cualidad o [Es la auto- Personal Muy Favorable: 210 — 250
propiedad del reflexion de las =13 7 2
Identificacion con la o 012,17, 22 )N
ambiente laboral [personas de una empresa u organizacion. 27, 32, 37, 42,N|nguno O | Favorable: 170 — 209
. o 47 Nunca (1)
que perciben 0 |organizacion .
_ Involucramient Poco (2) :
experimentan  facerca de su Media: 130 — 169
_ los miembros de [relacién entre sf y [0 laboral Regular o
Clima | L . Algo (3) _
laboral a organizacion, (con el sistema o (4 Desfavorable: 90 — 129
- o Apoyo y orientaciénen |3, 8, 13, 18, 23,Mucho (4
y queinfluye,  jorganizacional. o tareas laborales. 28, 33, 38, 43’To 400
directamente, en Supervision 48 Muy Desfavorable: 50 — 89
U Escala Clima siempre (5)
comportamiento Laboral CL- Informacion pertinente 4, 9, 14, 19, 24,
SPC 29, 34, 39, 44,
. Palma, 2004 Comunicacion 49
Condiciones Prevé materiales 5, 10, 15, 20,
laborales 25, 30, 35, 40,
45, 50
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Anexo 6

AUTORIZACION PARA LA EJECUCION DE PROYECTO DE
INVESTIGACION

EL RESPONSABLE DEL CENTRO DE SALUD MENTAL COMUNITARIO FRIDA
ALAYZA COSSIO DEL DISTRITO DE TRUHLLO, QUE SUSCRIBE:

HACE CONSTAR:

Que la alumna de la Maestria en Gestion de los Servicios de salud de la Universidad
Cesar Vallejo, BERTHA EVELINA FERNANDEZ VASQUEZ; quien solicito
autorizacion para ejecutar su proyecto de mvestigacion titulado “Tipos de personalidad
relacionado con ¢chima laboral en el personal de los Centros de Salud Mental
Comunitarios de la Ciudad de Trugillo, 20197, en tal sentido APRUEBO Y AUTORIZO

su ejecucion en ¢l Centro de Salud Mental Comunitano Frida Alayza Cossio a mi cargo.
Se expide la presente constancia a solicitud de la interesada para fines académicos: con

el compromiso de aplicar el proyecto con las exigencias éticas. El Centro de Salud

Mental Comunmitario Frida Alayza Cossio brindara las facilidades del caso.

LA PRESENTE CONSTANCIA NO ES VALIDA PARA TRAMITES JUDICIALES
CONTRA EL ESTADO

.":uq’ » ".- \"‘ ",:‘l "ni -. ," '..
- O.lE)’vlCﬁ ~lel] .'. rAA
CMPs 159134 :;-..‘ ne
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I'TORIZ N CUCION 0y oD
INVESTIGACION

EL RESPONSABLE DEL CENTRO DE SALUD MENTAL COMUNITARIO MOCHE
DEL DISTRITO DE MOCHE., QUE SUSCRIBE:

HACE CONSTAR:

Que la alumna de la Macstria en Gestion de los Servicios de salud de la Universidad César
Vallejo, BERTHA EVELINA FERNANDEZ VASQUEZ; quien solicitd autorizacion
para ejecutar su proyecto de investigacion titulado “Tipos de personalidad relacionado
con clima laboral en el personal de los Centros de Salud Mental Comunitarios de la
Ciudad de Trujillo, 2019”, en 1al sentido APRUEBO Y AUTORIZO su ejecucién en el

Centro de Salud Mental Comunitario Moche a mi cargo.

Se expide la presente constancia a solicitud de la interesada para fines académicos; con
¢l compromiso de aplicar el proyecto con las exigencias éticas. El Centro de Salud Mental
Comunitario Moche brindara las facilidades del caso.

LA PRESENTE CONSTANCIA NO ES VALIDA PARA TRAMITES JUDICIALES
CONTRA EL ESTADO
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Anexo 7. Validacion de instrumento

TIPOS DE PERSONALIDAD RELACIONADO CON CLIMA LABORAL EN EL
PERSONAL DE LOS CENTROS DE SALUD MENTAL COMUNITARIOS DE LA
CIUDAD DE TRUJILLO, 2019.

Objetivo: Determinar la relacion de los tipos de personalidad con el Clima Laboral del
personal de los Centros de Salud Mental Comunitanos de la Provincia de

Tryillo

Dirigido a: Magister Responsable del Programa de Prevencion y Tratamiento del
Consumo de drogas del Centro de Salud Razun,

Evaluador: Mg Cinthya Lizbeth Miranda Jiménez

Grado académico de Evaluador: Macstria en Psicologia Educativa

Valoracion:

ADECUADA

/| INADECUADA

Mg Cinthys { Worends )

Psicologo
Y Omren

Firma del evaluador
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CONFIABILIDAD DE ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC

Anexo 8

Resumen de procesamiento de casos

N

%

Casos Vélido

Excluido?

Total

30
0

30

100,0

,0

100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,959 50
Estadisticas de elemento
Desviacién
Media estandar N
VARO00001 3,27 ,868 30
VAR00002 3,80 ,847 30
VAR00003 3,70 ,837 30
VARO00004 3,03 ,809 30
VAR00005 2,97 1,066 30
VAR00006 3,90 ,960 30
VARO0007 3,47 176 30
VAR00008 3,20 ,805 30
VAR00009 3,27 1,015 30
VARO00010 3,50 ,900 30
VARO00011 3,60 ,814 30
VARO00012 3,87 ,730 30
VARO00013 3,40 1,003 30
VARO00014 2,93 1,015 30
VAR00015 3,50 ,938 30
VARO00016 3,20 1,095 30
VARO00017 3,17 1,053 30
VAR00018 3,10 ,995 30
VARO00019 3,03 ,999 30
VAR00020 2,87 ,937 30
VAR00021 3,30 ,952 30
VAR00022 3,40 ,932 30
VAR00023 3,37 ,890 30
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VAR00024
VARO00025
VARO00026
VARO00027
VARO00028
VARO00029
VARO00030
VARO00031
VARO00032
VARO00033
VARO00034
VARO00035
VARO00036
VARO00037
VARO00038
VARO00039
VARO00040
VARO00041
VARO00042
VARO00043
VAR00044
VARO00045
VARO00046
VARO00047
VARO00048
VARO00049

VAR00050

3,70
3,27
3,50
3,57
3,23
3,27
3,03
3,20
3,13
3,23
3,47
2,53
2,87
3,07
3,17
3,63
3,33
3,27
3,23
3,30
2,73
2,73
2,83
3,27
3,10
3,17
2,40

877
1,015
861
817
728
828
1,033
925
973
935
,900
1,008
937
1,081
913
718
844
868
898
794
1,202
944
699
1,112
,960
950
1,102

30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30

Estadisticas de total de elemento

Media de escala

si el elemento se

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
VAR00001 158,80 685,476 ,614 ,958
VARO00002 158,27 702,271 ,248 ,959
VARO00003 158,37 701,482 ,270 ,959
VAR00004 159,03 691,275 ,522 ,958
VARO00005 159,10 687,403 ,458 ,958
VAR00006 158,17 696,971 ,321 ,959
VAR00007 158,60 703,421 ,246 ,959
VARO0008 158,87 679,430 ,811 ,957
VAR00009 158,80 695,062 ,337 ,959
VARO00010 158,57 681,840 ,670 ,957
VARO00011 158,47 683,223 711 ,957
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VARO00012
VARO00013
VAR00014
VARO00015
VARO00016
VAR00017
VARO00018
VARO00019
VAR00020
VAR00021
VAR00022
VARO00023
VAR00024
VAR00025
VARO00026
VAR00027
VAR00028
VARO00029
VAR00030
VAR00031
VARO00032
VAR00033
VAR00034
VARO00035
VAR00036
VAR00037
VARO00038
VAR00039
VAR00040
VAR00041
VAR00042
VAR00043
VAR00044
VAR00045
VAR00046
VAR00047
VAR00048
VAR00049
VAR00050

158,20
158,67
159,13
158,57
158,87
158,90
158,97
159,03
159,20
158,77
158,67
158,70
158,37
158,80
158,57
158,50
158,83
158,80
159,03
158,87
158,93
158,83
158,60
159,53
159,20
159,00
158,90
158,43
158,73
158,80
158,83
158,77
159,33
159,33
159,23
158,80
158,97
158,90
159,67

694,993
681,264
679,430
684,806
672,257
673,541
679,137
675,964
683,407
693,495
675,471
680,838
687,413
683,269
682,461
686,948
702,351
689,338
678,585
682,326
678,409
678,420
681,007
690,257
685,062
683,586
684,231
695,633
694,340
684,579
682,489
682,323
675,540
716,161
694,737
687,959
679,551
688,438
683,747

,483
,608
,636
,580
, 716
122
,656
, 715
,609
,393
,780
,700
,564
,562
,688
,619
,292
,555
,640
,641
,686
,715
,688
432
,575
,520
,609
475
,429
,634
,658
,751
,595
,058
,513
A27
,673
497
,506

,958
,958
,957
,958
,957
,957
,957
,957
,958
,959
,957
,957
,958
,958
,957
,958
,959
,958
,957
,957
,957
,957
,957
,958
,958
,958
,958
,958
,958
,958
,957
,957
,958
,961
,958
,959
,957
,958
,958
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Anexo 9

CONFIABILIDAD DE PERSONALIDAD EYSENCK

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 30 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach | N de elementos

,728 57

Estadisticas de elemento

Desviacion
Media estandar N
VARO00001 2,00 ,000 30
VARO00002 2,00 ,000 30
VARO0003 1,63 ,490 30
VARO00004 2,00 ,000 30
VARO00005 2,00 ,000 30
VARO0006 1,40 ,498 30
VARO00007 2,00 ,000 30
VAR00008 1,63 ,490 30
VARO00009 1,63 ,490 30
VARO00010 1,20 407 30
VARO00011 1,63 ,490 30
VARO00012 1,83 379 30
VARO00013 2,00 ,000 30
VARO00014 2,00 ,000 30
VARO00015 1,63 ,490 30
VAR00016 2,00 ,000 30
VARO00017 1,00 ,000 30
VARO00018 2,00 ,000 30
VAR00019 1,90 ,305 30
VAR00020 2,00 ,000 30



VAR00021
VARO00022
VAR00023
VAR00024
VARO00025
VARO00026
VARO00027
VARO00028
VARO00029
VARO00030
VARO00031
VARO00032
VARO00033
VARO00034
VARO00035
VARO00036
VARO00037
VARO00038
VARO00039
VARO00040
VAR00041
VARO00042
VARO00043
VAR00044
VARO00045
VARO00046
VARO00047
VARO00048
VARO00049
VARO00050
VARO00051
VARO00052
VARO00053
VARO00054
VARO00055
VARO00056
VARO0057

2,00
1,00
2,00
1,20
1,00
1,63
1,00
1,00
1,00
2,00
1,00
1,17
2,00
1,00
1,63
1,00
1,63
2,00
1,20
2,00
2,00
1,83
2,00
1,00
2,00
1,63
2,00
1,63
1,60
1,00
1,73
2,00
2,00
1,87
1,00
1,00
1,53

,000 30
,000 30
,000 30
,407 30
,000 30
,490 30
,000 30
,000 30
,000 30
,000 30
,000 30
,379 30
,000 30
,000 30
,490 30
,000 30
,490 30
,000 30
,407 30
,000 30
,000 30
,379 30
,000 30
,000 30
,000 30
,490 30
,000 30
,490 30
,498 30
,000 30
,450 30
,000 30
,000 30
,346 30
,000 30
,000 30
,507 30

Estadisticas de total de elemento

Media de escala
si el elemento se

ha suprimido

Varianza de
escala si el
elemento se ha

suprimido

Correlacion total
de elementos

corregida

Alfa de
Cronbach si el
elemento se ha

suprimido

VARO00001

89,80

15,821

,000

729
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VARO00002
VARO00003
VAR00004
VARO00005
VARO00006
VAR00007
VARO00008
VARO00009
VAR00010
VARO00011
VAR00012
VARO00013
VAR00014
VAR00015
VARO00016
VAR00017
VAR00018
VARO00019
VAR00020
VAR00021
VAR00022
VAR00023
VAR00024
VARO00025
VAR00026
VAR00027
VARO00028
VAR00029
VAR00030
VARO00031
VAR00032
VAR00033
VAR00034
VAR00035
VAR00036
VARO00037
VAR00038
VAR00039
VAR00040
VAR00041
VAR00042
VARO00043
VAR00044
VAR00045

89,80
90,17
89,80
89,80
90,40
89,80
90,17
90,17
90,60
90,17
89,97
89,80
89,80
90,17
89,80
90,80
89,80
89,90
89,80
89,80
90,80
89,80
90,60
90,80
90,17
90,80
90,80
90,80
89,80
90,80
90,63
89,80
90,80
90,17
90,80
90,17
89,80
90,60
89,80
89,80
89,97
89,80
90,80
89,80

15,821
12,420
15,821
15,821
13,559
15,821
12,420
12,420
17,972
12,420
15,551
15,821
15,821
12,420
15,821
15,821
15,821
15,679
15,821
15,821
15,821
15,821
15,766
15,821
12,420
15,821
15,821
15,821
15,821
15,821
15,482
15,821
15,821
12,420
15,821
12,420
15,821
17,972
15,821
15,821
16,654
15,821
15,821
15,821

,000
,915
,000
,000
,549
,000
,915
,915
,672
,915
,042
,000
,000
,915
,000
,000
,000
,020
,000
,000
,000
,000
,034
,000
,915
,000
,000
,000
,000
,000
,066
,000
,000
,915
,000
,915
,000
,672
,000
,000
,316
,000
,000
,000

729
,669
7129
729
,699
7129
,669
,669
773
,669
,733
,729
, 729
,669
,729
, 729
, 729
,732
, 729
, 729
, 729
, 729
,738
, 729
,669
, 729
, 729
, 729
, 729
, 729
, 732
,729
729
,669
,729
,669
,729
773
729
7129
,752
729
7129
7129
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VARO00046
VARO00047
VAR00048
VARO00049
VARO00050
VAR00051
VARO00052
VARO00053
VAR00054
VARO00055
VAR00056
VARO0057

90,17
89,80
90,17
90,20
90,80
90,07
89,80
89,80
89,93
90,80
90,80
90,27

12,420
15,821
15,937
18,097
15,821
17,237
15,821
15,821
16,409
15,821
15,821
12,823

,915
,000
-,091
-,595
,000
-,433
,000
,000
-,253
,000
,000
, 754

,669
729
, 746
779
729
, 764
729
729
, 746
729
, 729
,681
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Anexo 10

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE PROYECTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

TITULO: TIPOS DE PERSONALIDAD RELACIONADO CON CLIMA LABORAL EN EL PERSONAL DE LOS CENTROS DE SALUD MENTAL
COMUNITARIOS DE LA PROVINCIA DE TRU]JILLO.

FORMULACION ]
DE PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES MA:}E(;(()) ggﬁi;co SUB VARIABLES METODOS
Problema General Hipétesis General Objetivo General
Interrelacion de rasgos o factores Disefio: el disefio
que  agrupan  caracteristicas descriptivo correlacional.
) ) O1 = Tipos |individuales desde el punto de
Los “Pf)s de personahdad ) . ) ) d vista ~de  disposiciones vy
se relacionan con el Clima Determlr}ar la relacién de los tipos de personalidad | 9€ tendencias psicolégicas | Extrovertido | Poblacisn: 30
Laboral del personal de los | con el Clima Laboral dc;l p.ersonal de los Ce.ntr.os de personalidad | (Eysenck, 1978). Introvertido crabaia dore's téenicos v
Centros de Salud Mental | Salud Mental Comunitarios de la Provincia de Es el puntaie alcanzado pot los A > ¥
. .. | Comunitarios de la | Trujillo durante el periodo mayo a junio 2019 P } P o profesionales de los
¢Existe relacion N . J p yoaj estudiantes de la  Escuela | Estabilidad - | Centros de Salud Mental
entre los Tipos de Provincia de Trujillo, 2019 Profesional de Educacion de la | Inestabilidad Comunitartio.
personalidad UNJBG, en el Inventario de
relacionado con personalidad de Eysenck forma
Clima Laboral en el B. .
personal de los Hipotesis Especificas Objetivos Especificos le\;[;l;itr?('m fo];rila dam;(:ftiz
Centros de Salud 1.Identificar los tipos de personalidad que presenta | O2 = clima totalidad de 30
Mental el personal de salud en los Centros de Salud laboral Es la cualidad o propiedad del profesionales de la salud,
Comunitarios de la Mental Comunitatio. abora ambiente laboral que perciben o donde todos los
Provincia de 2.Identificar el clima laboral del personal de salud experimentan los miembros de la profesionales de la

Trujillo, 2019?

Los tipos de personalidad
no se relacionan con el
Clima Laboral del personal
de los Centros de Salud
Mental Comunitarios de la
Provincia de Trujillo, 2019.

en los Centros de Salud Mental Comunitatios.
3.Determinar la relacién entre la dimension de
de tipos de

extroversiéon-introversion los

personalidad con el clima laboral del personal de
salud en los Centros de Salud Mental
Comunitatios.

4. Determinar la relacién entre la dimension de
estabilidad-inestabilidad de los tipos de
personalidad con el clima laboral del personal de

salud Centros de Salud Mental

en los

Comunitatios.

organizacién, y que
directamente, en
comportamiento. Palma, 2004.

Es la auto-reflexion de las
personas de una organizaciéon
acerca de su relacién entre sf y
con el sistema organizacional.

Escala Clima Laboral CL-SPC.

influye,
su

Realizacion Personal
Involucramiento
laboral

Supervision
Comunicacién
Condiciones laborales

poblacién formaron parte
de la muestra.

Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cuestionatio
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Anexo 11

FICHA TECNICA: Inventario de personalidad — Eysenck Forma B para adultos (EPI)

Nombre Inventario de personalidad — Eysenck Forma B para adultos (EPI)
Autor Hans Jirgen Eysenck — Sybil Blanca Eysenck

Afio 1997

Aplicacion Adultos

Bases tedricas

Eysenck Hans (1983)
Su teoria de la personalidad esta basada en factores biol6gicos y
tres factores de personalidad: extroversion, neuroticismo y

psicoticismo
Version Segunda
Sujetos de aplicaciéon Adultos

Tipo de administracién

Individual y colectiva

Duracion

Aprox.15 minutos

Normas de puntuacion

Consta de 57 items: “L” 9 items: Verdad (escala de mentiras); “E”
24 items: Introversion — Extroversion y “N” 24 items: Estabilidad —
Inestabilidad, con puntajes de Oy 1.

Campo de aplicacién

Cualquier poblacion adulta.

Validez

Hernandez, et al (2014), refiere que validez es el, “Grado en que un
instrumento en verdad mide la variable que se busca medir’ (p.
200). La capacidad del inventario de Eysenck, para cuantificar en
forma significativa y adecuada los rasgos para cuya medicién ha
sido disefiado, fue validado considerando los aspectos de claridad,
pertinencia y relevancia, a través del dictamen del juicio de
expertos.

Confiabilidad

Para medir la confiabilidad del Inventario de Personalidad forma B
de Eysenck, se elabor6 una matriz de datos con los resultados que
representa la prueba piloto administrada a 11 docentes de la
Escuela Militar de Chorrillos y en base a los 57 items de dicho
inventario, descartandose los 9 items de la escala de mentiras, la
misma que solo sirvi6 para determinar la veracidad de la
informacién proporcionada por los encuestados.

Coeficiente alfa >.9 Excelente
Coeficiente alfa >.8 Bueno
Coeficiente alfa >.7 Aceptable
Coeficiente alfa >.6 Cuestionable
Coeficiente alfa >.5 Pobre

Coeficiente alfa <.5 Inaceptable
Categorizacion de la medicion | Dicotémicas
general y rangos (Sl o NO/

1y0)
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FICHA TECNICA: Escala Clima Laboral CL-SPC

Nombre Escala Clima Laboral CL-SPC

Autor Sonia Palma Carrillo

AfRo 2014

Aplicacion Trabajadores con dependencia laboral

Bases tedricas

En general el Clima Laboral es entendido como la percepcién sobre
aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto
diagnostico que orienta acciones preventivas y correctivas
necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de
procesos y resultados organizacionales.

El clima laboral es definido por la autora como la percepcion del
trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcién a
aspectos vinculados como posibilidades de realizacién personal,
involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe,
acceso a la informacion relacionada con su trabajo en coordinacién
con sus demas compafieros y condiciones laborales que facilitan su
tarea.

Version

Ultima

Sujetos de aplicacién

Trabajadores con dependencia laboral — adultos

Tipo de administracion

Individual y colectiva

Duracion

Aprox.25 a 30 minutos

Normas de puntuacion

Las calificaciones oscilan del 1 al 5, segun la siguiente
especificacion:

Ninguno o Nunca (1)

Poco (2)

Regular o Algo (3)

Mucho (4)

Todo o siempre (5)

Campo de aplicacién

Trabajadores con dependencia laboral — adultos

Validez

La version preliminar conformada por 66 items se sometié al Test
de Kaiser- Meyer Olkin obteniendo un nivel de ,980 lo que evidencio
la adecuacion de la muestra para efectos de analisis factorial.
Indicadores Coeficientes

Medida de adecuacion Kaiser-Meyer ,980

Test de Esfericidad de Barlett 44751,69

Nivel de significacion ,000

Confiabilidad

Los datos se analizaron con los métodos Alfa de Cronbach y Split
Half de Guttman, evidenciando -correlaciones de ,97 y ,90
respectivamente; lo que permite inferir la alta consistencia interna
de los datos y permite afirmar que el instrumento es confiable.
Método de Andlisis Escala DO-SPC

Alfa de Cronbach ,97

Split Half de Guttman ,90

Categorizacion de la medicion
general y rangos

Categorias Diagnosticas Factores Puntaje Total
lalV

Muy Favorable 42 -50 210-250

Favorable 34-41 170-209

Media 26-33 130-169

Desfavorable 18-25 90-129

Muy Desfavorable 10-17 50-89
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