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Resumen

Entre las diversas variables que permiten entender el comportamiento organizacional, se
encuentran la personalidad y la satisfaccion laboral, debido a que, son utiles predictores para
evitar problematicas como el ausentismo laboral, la baja productividad, el clima laboral
inadecuado, entre otros; por lo que, esta investigacion tiene como objetivo general, el
determinar la correlacion entre la personalidad y satisfaccion laboral, y como objetivos
especificos, identificar las dimensiones de personalidad, identificar las dimensiones de
personalidad predominantes segun variables sociodemograficas, identificar el nivel de
satisfaccion laboral general, identificar los niveles de satisfaccion laboral general
predominantes segun variables sociodemograficas e identificar la correlacion entre las
dimensiones de personalidad y satisfaccion laboral general en 96 colaboradores de un grupo
empresarial en Chiclayo, mediante el inventario de personalidad de Eysenck y Eysenck Forma
“B” (EPI-B), con validez de 0.80 y confiabilidad de 0.84 y 0.87, y la escala de satisfaccion
laboral SL-SPC, con validez establecida por anélisis factorial y confiabilidad de 0.84 y 0.81.
Por lo que, es un trabajo no experimental de tipo descriptivo correlacional. Esperando obtener
como resultados que la dimensidn Extroversion se relacione positiva y significativamente con
satisfaccion laboral y que Neuroticismo presente una correlacion negativa y significativa con
satisfaccion laboral.

Palabras clave: Personalidad, actitud laboral, temperamento, empresa.



Abstract

Among the various variables that allow us to understand organizational behavior, are
personality and job satisfaction, because they are useful predictors to avoid problems such as
absenteeism, low productivity, inadequate work environment, among others; Therefore, this
research has as a general objective, to determine the correlation between personality and job
satisfaction, and as specific objectives, to identify the personality dimensions, to identify the
predominant personality dimensions according to sociodemographic variables, to identify the
level of general job satisfaction , to identify the predominant levels of general job satisfaction
according to sociodemographic variables and to identify the correlation between the dimensions
of personality and general job satisfaction in 96 employees of a business group in Chiclayo,
through the Eysenck and Eysenck Form “B” personality inventory (EPI-B), with a validity of
0.80 and reliability of 0.84 and 0.87, and the job satisfaction scale SL-SPC, with validity
established by factorial analysis and reliability of 0.84 and 0.81. Therefore, it is a non-
experimental work of correlational descriptive type. Hoping to obtain as results that the
Extraversion dimension is positively and significantly related to job satisfaction and that
Neuroticism presents a negative and significant correlation with job satisfaction.

Keywords: Personality, work attitude, Temperament, Company.



Introduccion

El trabajo es una actividad vital del ser humano, pues representa una forma de
integracion social a nuevos entornos, brindandole beneficios remunerativos y de cierta forma,
una riqueza en valores. Actualmente, la exigencia del mundo laboral se ha ido incrementando,
razén por la que diversas organizaciones han empezado a tomar decisiones respecto a su equipo
de trabajo, con el objetivo de identificar y reconocer los factores que influyen en el desempefio
dentro de sus puestos de trabajo, para evitar efectos y consecuencias negativas dentro de los

puestos de trabajo, y asi, aumentar su competitividad como empresa.

Una de las variables que nos permite entender el comportamiento organizacional, es la
personalidad; siendo un fenémeno que ha sido investigado desde diversas perspectivas a lo
largo del tiempo; por ello, se puede hablar de este constructo desde siglos antes de Cristo;
debido a que la cultura griega en sus manifestaciones teatrales, empezé a usar mascaras para
representar distintos estilos de vida y comportamientos ajenos al propio actor (Montafio et al.,
2009). Etimol6gicamente hablando, la personalidad esta constituida por dos palabras; mascara,
haciendo referencia al objeto que metaféricamente representa un conjunto de comportamientos,
pensamientos y actitudes; y la palabra persona, como él mismo individuo que interactda con la
sociedad (Salvaggio & Sicardi, 2014).

A pesar de que esta variable ha sido estudiada por muchos afios, aiin no se ha establecido
una definicién cientificamente precisa de la personalidad, sin embargo, algo que se tiene claro
es que es un constructo complejo, que se subdivide en otros constructos y tipologias que

caracterizan a la persona (Antoni, 2008).

Debido a esto, estudiosos de la personalidad han propuesto sus propias teorias,
definiciones y perspectivas, uno de los autores mas reconocidos fue Allport (1975), quien
menciona que esta variable se integra de todas las caracteristicas y rasgos del ser humano que

se expresan en su conducta (como se cita en Montafio et al., 2009).

Otra variable de gran interés en los &mbitos organizacionales, y que ha sido estudiada
en su mayoria durante el siglo XX; es la satisfaccion laboral, debido a su influencia en
problematicas organizacionales como el ausentismo, el bajo rendimiento, la rotacion y la escasa
motivacién de los trabajadores; este interés surge gracias a las teorias de la organizacion,

especialmente con el autor Herzberg y su modelo dual de la motivacion (Caballero, 2002).



La satisfaccion laboral es la consecuencia de la relacién entre el colaborador y su
empleo, esta puede ser intrinseca (caracteristicas de las tareas, clima laboral, comparieros de
trabajo) y extrinseca (prestaciones, beneficios y salarios); si existe una relacion estable y
equilibrada entre los aspectos intrinsecos y extrinsecos, el colaborador presentara una adecuada

satisfaccion laboral (Abrajan et al., 2009).

Algunos autores mencionan que para lograr una adecuada satisfaccion laboral es
necesario que las actitudes de los colaboradores sean influenciadas por factores especificos
como un salario que cubra las necesidades primarias y secundarias, ciertas oportunidades de
crecimiento, condiciones laborales 6ptimas, reconocimientos, retroalimentacion, evaluacion,

relaciones interpersonales, entre otras (Blum, 1990, como se cita en Abrajan et al., 2009).

Por lo que, a mediados de los afios 80 la comunidad cientifica empez0 a hipotetizar que
la personalidad estaba relacionada con la satisfaccion laboral, credndose el paradigma del
disposicionalismo, el cual afirmaba que los trabajadores poseian estados mentales, llamados
disposiciones, los cuales eran inobservables y estables a través del tiempo, que se expresaban
en el trabajo, mejorando o empeorando el rendimiento (Pujol-Cols & Dabos, 2018). Astorga
(2004) menciona que en los puestos de trabajo existen factores de personalidad que influyen en
la motivacion del trabajador, y que es necesario investigar las tipologias de la personalidad para
conocer su grado de satisfaccion. Asimismo, los autores Hauser y Garcia (2017) declaran que
ciertos rasgos de personalidad del colaborador, influyen en la percepcion sobre la las

caracteristicas laborales, determinando su satisfaccion laboral.

Este interés por estudiar a la personalidad y a la satisfaccion laboral en conjunto, generd
que diversas organizaciones optaran por identificar y conocer los rasgos de personalidad de sus
colaboradores, asi como, el nivel de su satisfaccion laboral, para incrementar el rendimiento de

sus trabajadores, mejorando el clima laboral, reduciendo costos en rotacion y despidos.

Debido a lo anteriormente presentado, se plante6 la siguiente interrogante, ¢Cual es la
relacion entre la personalidad y satisfaccion laboral en colaboradores de un grupo empresarial
en Chiclayo, 2022?

Teniendo en cuenta dicha problematica, se planted el objetivo general de determinar la
relacién entre la personalidad y satisfaccién laboral en colaboradores de un grupo empresarial
en Chiclayo, 2022; junto con los objetivos especificos de identificar las dimensiones de
personalidad predominantes en colaboradores de un grupo empresarial en Chiclayo, 2022,
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identificar las dimensiones de personalidad predominantes segun variables sociodemogréaficas
en colaboradores de un grupo empresarial en Chiclayo, 2022, identificar el nivel de satisfaccion
laboral general en colaboradores de un grupo empresarial en Chiclayo, 2022, identificar los
niveles de satisfaccion laboral general predominantes segun variables sociodemogréaficas en
colaboradores de un grupo empresarial en Chiclayo, 2022, y finalmente, identificar la
correlacion entre las dimensiones de personalidad y los niveles de satisfaccion laboral general

en colaboradores de un grupo empresarial en Chiclayo, 2022.

Asi pues, el presente trabajo resulta relevante en cuanto a que permitié conocer el tipo
de correlacion que existe entre los rasgos de personalidad y la satisfaccion laboral de los
colaboradores, debido a que tanto la personalidad y las condiciones de trabajo (tareas,
compafieros, superiores, salario y compensaciones), influyen en la percepcion que experimente
el colaborador respecto a la satisfaccion laboral. Siendo importante, ademas, identificar qué
caracteristicas de personalidad estdn mas asociadas en mayor o menor medida con la

satisfaccion laboral para mejorar el desempefio de los trabajadores.

De la misma forma, esta investigacion brindd informacion objetiva sobre el estado
actual de los colaboradores de un grupo empresarial, de manera que se identificaron los rasgos
de personalidad de los trabajadores y su grado de satisfaccion laboral, para que la empresa tome
decisiones respecto a los resultados encontrados.

Por otro lado, este estudio se realiz6 con la finalidad de motivar a que otras
organizaciones consideren a estas dos variables dentro de un proceso de evaluacion a nivel
psicoldgico, para reconocer e identificar los factores que se presentan en la dindmica del trabajo;
mejorando el desempefio de la organizacidn, pues, no solo los rasgos de personalidad y niveles
de satisfaccion laboral son los Unicos aspectos que influyen en el desempefio del colaborador,
ya que el ser humano es tan complejo, que existen multiples variables que intervienen en su

comportamiento organizacional.

Finalmente, el desarrollo de este estudio se establecio como un antecedente para futuras
investigaciones de las variables presentadas; debido a que aporta informacién objetiva sobre
los rasgos de personalidad y la satisfaccion laboral, asi como el tipo de correlacion que pueda
existir, contribuyendo asi, a la comunidad cientifica cuyo interés sean los contextos

organizacionales.
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Revision de Literatura

Antecedentes

En 2017, Lueiro realizd una investigacion correlacional, en una muestra de 100
delegados sindicales en Coérdoba, Argentina; con la finalidad de describir los aspectos
predominantes de la personalidad y el nivel de satisfaccion laboral que podria estar presente.
Se emplearon los instrumentos, NEO-FFI que permitié evaluar globalmente la personalidad del
adulto, el cuestionario S20/23 de satisfaccion laboral y una encuesta sociodemografica disefiada
para recoger datos concretos. Los resultados denotaron que las personas con mayor tendencia
en neuroticismo, presentan menores niveles de satisfaccion en las dimensiones supervision,
ambiente, y participacion; asimismo, caracteristicas de extroversion se correlacionan
directamente con la dimension de satisfaccion intrinseca; la variable apertura presenta una
correlacion directa con la dimension de satisfaccion con la participacion y la variable
cordialidad se correlaciona directamente con las dimensiones de satisfaccion intrinseca y de
participacion. Asimismo, Hauser y Garcia en el mismo afio, realizaron un estudio en la misma
region; con el objetivo de investigar la relacion entre los rasgos de personalidad y la satisfaccion
de colaboradores de salud publica, aplicando una adaptacion del Big Five Inventory y la sub
escala trabajo Q-LES-Q. Los resultados encontrados demostraron que los trabajadores con
rasgos de extroversion, agradabilidad y apertura a la experiencia, presentaban niveles medios y

altos de satisfaccion laboral. que tendian a experimentar una mayor satisfaccion en el trabajo.

En el contexto peruano, Gonzales en el 2021, desarrollé una investigacion en una
empresa privada de Lima, para determinar la relacion entre las variables clima laboral y
personalidad, donde aplico los instrumentos CL-SPC para evaluar clima laboral y el inventario
de personalidad EPI-B de Hans Eysenck. Los resultados encontrados destacaron que, el 40.6%
de colaboradores presentaban rasgos de personalidad extrovertido y un 34.1% presentaban
rasgos predominantes en neuroticismo. En este mismo afio, Valencia y Velazquez realizaron
una investigacion en Tacna, Peru, donde buscaron constatar la relacion existente entre los
temperamentos de la personalidad y la satisfaccion laboral en trabajadores de una Ladrillera.
Se hizo uso del inventario de Hans Eysenck de personalidad (Forma B) y la escala SL-SPC.
Los resultados demostraron relaciones significativas entre los temperamentos de la
personalidad y la satisfaccion laboral, predominando los temperamentos sanguineos (38%) y
flematicos (16%) con la satisfaccion laboral.
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En 2020 Aliaga y Castillo, en una empresa privada de Lima, investigaron la relacion
entre satisfaccion laboral y clima laboral, con la finalidad de determinar la relacién de dichas
variables; se utilizaron los instrumentos CL_SPC y SL-SPC, ambos test de Sonia Palma;
encontrando resultados donde el nivel predominante de satisfaccion laboral es el nivel

promedio, seguido del nivel satisfecho.

Por otro lado, Osorio y Paredes en el 2019, realizaron una investigacién en trabajadores
de la empresa G4S Per(, en Lima Metropolitana; con el objetivo de conocer el nivel de
asociacion existente entre las variables personalidad y satisfaccion laboral que presentaban los
114 colaboradores evaluados. Para ello se aplicd el test de Hans Eysenck para evaluar los rasgos
de personalidad, y el test de Satisfaccion laboral de Sonia Palma. Encontrando que, cada
tipologia de la personalidad presenta en mayor o menor medida un nivel de satisfaccion;
asimismo, se comprobo que existe relacion entre los rasgos de introversion y extroversion con
la satisfaccion laboral en los colaboradores de G4S Perl. Finalmente, se identificd que un 7%
de colaboradores presentaban rasgos con tendencia al neuroticismo y psicoticismo, los cuales
superaban los rangos de normalidad, por lo que se podrian considerar como personalidades
patoldgicas dentro de la empresa. Asimismo, Arizmendiz concretd un trabajo de investigacion
en la ciudad de Tarapoto, con el objetivo de determinar el nivel de satisfaccion laboral segln
variables sociodemogréficas, utilizando el instrumento SL-SPC de Sonia palma, donde se
revel6 que mas del 50% de colaboradores presentaron un nivel Satisfecho y el 40% evidencio

un nivel Promedio respecto a su satisfaccién en el trabajo.

Un afio anterior, Romani en el 2018, realiz6 una investigacion en una Escuela militar en
Lima, Per0, para determinar la relacion entre las variables de personalidad y satisfaccion
laboral; esto se realiz6 a través del Inventario de Eysenck Forma B para y el inventario de
satisfaccion laboral de Lopez, Pacheco y Alvarez. Los resultados encontrados manifestaron que
existen una correlacion entre la personalidad y satisfaccion, donde los rasgos de personalidad
extrovertido y los temperamentos flematicos y sanguineos estaban més relacionados con la

satisfaccion laboral.

Finalmente, Bastidas realiz6 una investigacion en 2017 con la finalidad de estudiar la
relacién entre la personalidad y la procrastinacién en una muestra de 371 universitarios en
Lima; utilizando el cuestionario de Personalidad de Eysenck Revisado (EPQ-R) y la escala de

procrastinacion de Gonzales. Los resultados encontrados demostraron que el 43.5% de varones
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y 43.2% de mujeres presentaron rasgos de extroversion, asimismo, el 40.3% de varones y 36.3%

de mujeres demuestran rasgos en Neuroticismo.
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Marco Teorico
La personalidad

La personalidad es una variable de reconocida relevancia en Psicologia, ya que se
considera importante en el estudio del ser humano y su entorno, sin embargo, a pesar de las
multiples investigaciones realizadas sobre este constructo, aun no se ha logrado comprender la
totalidad de esta, por lo que diversos autores en su busqueda de estudiar y analizar las

caracteristicas de este fendmeno, han brindado sus teorias y definiciones.

Uno de los autores mas destacados por su estudio sobre la personalidad, fue Gordon
Allport, en 1971 defini6 esta variable como una organizacion dinamica de los de diversos
sistemas psicofisiolégicos que determinan la adaptacion del ser humano en su entorno
(Cloninger, 2003).

“La personalidad puede definirse como las causas internas que subyacen al

comportamiento individual y a la experiencia de la persona” (Cloninger, 2003, p. 3).

Bermddez et al., (2011), mencionan que la personalidad es una organizacion duradera
de ciertos componentes innatos y adquiridos regidos al desarrollo del individuo, que se expresan

en su conducta al enfrentar diversas situaciones.

Las autoras Schultz y Schultz (2010) definieron a la personalidad como un “conjunto

duradero y peculiar de rasgos que cambian en respuesta a distintas situaciones” (p. 9).

Para Morris y Maisto (2005), la personalidad es un “patron Gnico de pensamientos,
sentimientos y conductas de un individuo que persiste a través del tiempo y de las situaciones”
(p. 378).

Por ultimo, el autor Hans Eysenck define a la personalidad, como una organizacion
relativamente duradera, de diversas caracteristicas como el temperamento, caracter, intelecto y

fisico de un individuo, que determina su adaptacién a un contexto especifico (Andrés, 2008).
Modelos tedricos de la personalidad

Modelo personoldgico de los rasgos de Allport. Gordon Allport fue uno de los
estudiosos mas destacados de la personalidad, el mismo consideraba que podrian usarse

infinidad de palabras para describir a un individuo en su totalidad, y aun asi no se lograria
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establecer su personalidad. Gracias a sus investigaciones, la psicologia ha logrado comprender
un gran parte de esta variable; siendo uno de sus mayores aportes, la consistencia de la
personalidad, pues Allport mencionaba que los seres humanos manteniamos notables
caracteristicas a lo largo del tiempo que nos hacian reconocibles, y que estos aspectos se

desarrollaban desde la infancia y se mantenian hasta la adultez (Cloninger, 2003).

A pesar de que este autor consideraba a cada individuo como un ser Unico e irrepetible,
mencionaba que existian ciertos rasgos similares o iguales entre las personas, los cuales
formaban un patron que establecia a la personalidad de cada sujeto; no obstante, estos rasgos
eran influenciados por factores sociales, ambientales y culturales (Schultz & Schultz, 2010).
Otros autores afirman que Allport también consideraba factores genéticos y hereditarios; y que
podian ser divididos en tres tipos, rasgos centrales, rasgos cardinales y rasgos secundarios; los
primeros eran caracteristicas generales de la personalidad, mayormente visibles en los
comportamientos y actitudes que el sujeto realizaba en su medio; sin embargo, estas
singularidades no eran tan dominantes como los rasgos cardinales, los cuales tenian
caracteristicas nucleares en la personalidad que definian la conducta de cada persona, ademas,
cada persona poseia mas de un rasgo cardinal en su personalidad. Por dltimo, los rasgos
secundarios eran aspectos que no afectaban tanto al comportamiento del individuo, siendo
menos relevantes y menos generalizados, como las preferencias o gustos personales (Cloninger,
2003).

Teoria de rasgos de Raymond Cattell. Raymond Cattell, es uno de los primeros
autores que se intereso por el estudio de la personalidad desde un enfoque correlacional,
utilizando analisis factorial, la cual es una técnica estadistica que identifica relaciones entre
variables; y que fue utilizada por Cattell para identificar relaciones en los rasgos (Morris &
Maisto, 2005).

Asimismo, Cattell mencionaba que la personalidad eran un conjunto de caracteristicas
que predecian a la conducta del individuo en una situacion determinada (Cloninger, 2003).
Estableci6 una diferencia entre los rasgos, categorizandolos en comunes y unicos, los primeros
eran universales y estaban determinados por la herencia y la cultura, ademas, este autor
consideraba que todos poseemos en cierta medida estos rasgos (inteligencia, afiliacion,
extroversion), por otro lado, los rasgos Unicos son aspectos de la personalidad que se expresan
en preferencias, actitudes o intereses, y que pocas personas pueden compartir, sin embargo,

estos rasgos Unicos son influenciados por los rasgos comunes (Schultz & Schultz, 2010).
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Teoria psicobioldgica de Hans Eysenck. La teoria de la personalidad psicobioldgica
de Hans Eysenck, explica la conducta humana a través de las bases bioldgicas del individuo,
afirmando que cada comportamiento o alteracion de este, tiene un origen organico; por lo que
este modelo ha sido utilizado principalmente en las areas clinicas para explicar la psicopatologia
de la conducta, asimismo, este modelo tiene presencia en las &reas empresas para estudiar el

comportamiento organizacional (Lemos, 1989).

Hans Eysenck analiza a la personalidad a través de las teorias de los temperamentos,
donde afirmaba que, el ser humano estaba compuesto por cuatro elementos o fluidos; sangre,
bilis negra, bilis amarilla y flema; que a su vez presentaban un temperamento predominante
(sanguineo, flematico, colérico y melancélico), ademas, su teoria recibe influencia de los
aportes de la psiquiatria alemana positivista, la cual afirmaba que las causas de la enfermedad
mental tenian un origen organico o que un sistema del cuerpo humano presentaba un mal
funcionamiento, y por eso el individuo se enfermaba; asimismo, Eysenck también se interesa
por las ideas de Carl Jung sobre normalidad y psicopatologia, adoptando los conceptos de

introversion, extroversion y neuroticismo (Schmidt et al., 2010).

Gracias a todas estas influencias cientificas, Hans Eysenck establece su teoria de la
personalidad, destacando tres dimensiones: introversion — extroversion, la cual se encuentra
relacionada con los niveles de sociabilidad y actividad; estabilidad emocional — neuroticismo,
para identificar la predisposicidén con los trastornos neuréticos, de ansiedad o del estado de
animo; y psicoticismo, para identificar casos donde se encuentren conductas antisociales
(Shultz & Shultz 2010).

La dimension Extroversién, evalUa el nivel de sociabilidad y activacion de las personas,
los sujetos con estos rasgos prefieren experiencias intensas, asimismo, presentan una apertura
al contacto social y una relativa resistencia ante la evaluacion externa, pues, tienden a buscar
validacién constante por su circulo social para elevar su autoestima, sin embargo, si esta es
negativa, sus reacciones tendran un caracter comportamental defensiva; ademas, tienen mayor
facilidad para expresar ideas y crear amistades; en los dmbitos organizacionales a estos
individuos se les identifica ciertas caracteristicas proactivas, ya que, prefieren actividades o

tareas que requieran estar en movimiento frecuentemente (Squillace, et al., 2013).

Por el contrario, la dimension Introversion se caracteriza por una sociabilidad poco

frecuente, mas reservada, donde los individuos con estos rasgos prefieren actividades mas
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individuales o rutinarias, asimismo, no presentan un deseo 0 necesidad intensa por explorar
tareas donde él sea el protagonista (Montafio et al., 2009). Ademas, estos sujetos presentan
dificultades para establecer lazos amicales y menor predisposicion a las actividades de riesgo
(Squillace, et al., 2013). Finalmente, una de las caracteristicas mas llamativas de los sujetos
introvertidos es la reflexion antes de actuar, por ello se evidencia un mayor autocontrol y

conciencia en sus acciones (Negredo, 2000).

Los individuos con rasgos predominantes en Neuroticismo, también llamada Inestabilidad
emocional, presentan conductas de afectividad inestable, con problemas para controlar sus
emociones y una predisposicion a desarrollar problemas de ansiedad, de suefio y conductas
agresivas (Chavez y Orozco, 2015); ademas, las personas con predominancia en esta dimension
manifiestan reacciones exageradas, son inseguras, las preocupaciones les agobian y presentan
ciertos cambios psicofisioldgicos en el ritmo cardiaco, presion arterial, sudoracion, temperatura
corporal y tensién muscular, asimismo, estos sujetos presentaban baja tolerancia al estrés
(Aliaga, 2017).

Al otro extremo se encuentra la dimension Estabilidad emocional, es en esta donde se
encuentran las personas emocionalmente estables, con capacidades de autogestion y autocontrol

de sus emociones (Aliaga, 2017).

Como se ha mencionado anteriormente, para Eysenck cada dimension de su teoria
estaba ligada con componentes genéticos y bioldgicos, la dimension N (Neuroticismo —
Estabilidad emocional) se encontraba relacionada con estructuras como el hipocampo, la
amigdala o el hipotalamo, 6rganos responsables de la activacién emocional; la dimension E
(Extroversion — Introversion) estaba influenciada por el sistema activador reticular ascendente
(SARA), puesto que, las personas introvertidas se caracterizaban por presentar niveles bajos de
activacion en este sistema, al contrario que los individuos extrovertidos, los cuales necesitaban
una mayor estimulacion ambiental para lograr un nivel adecuado de este sistema (Galindo,
2015).

Finalmente, la dimension P (Psicoticismo), la cual explicaba las conductas psicopaticas
de los sujetos, era explicada por las neurohormonas y las enzimas MAO, ademas de ciertos

indicadores genéticos (Schmidt, et al., 2010).

Teoria de los cinco grandes factores de la personalidad. También llamada teoria de

los factores principales, es uno de los modelos con mayor aceptacion en psicologia, gracias a
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las diversas investigaciones que se realizaron para comprobar su validez y fiabilidad en los
ambitos clinicos (Cloninger, 2003). Asimismo, su importancia también recae en los &mbitos
organizacionales, encontrandose evidencias sobre ciertos rasgos predictores del desempefio

laboral, ausentismo y desarrollo de habilidades técnicas (Morris & Maisto, 2005).

Este modelo se desarrolla en el transcurso de los afos 80, gracias a Goldberg, quien, a
través de sus trabajos e investigaciones sobre la personalidad encontré resultados similares con
los estudios previos de los afios 60, e incluso anteriores, hipotetizando que existian ciertos
rasgos relativamente permanentes que compartian la mayoria de personas (Lueiro, 2017);
estableciendo 5 dimensiones principales de toda personalidad, siendo el primer gran rasgo, la
extroversion e introversion, que evaluaba la cantidad e intensidad de las relaciones
interpersonales; la dimension de afabilidad, que se referia a la calidad y asertividad de las
relaciones establecidas; el rasgo de escrupulosidad o confiabilidad, denotaba la competencia y
la conciencia de los deberes; el rasgo de estabilidad emocional, evaluaba las tendencias a
controlar las emociones negativas y pensamientos irracionales; y el rasgo cultura o apertura a
la experiencia, denotaba la capacidad del individuo a experimentar nuevas situaciones (Morris
& Maisto, 2005).

A pesar de que muchos investigadores han estudiado estos cinco factores, Paul Costa 'y
Robert McCrae son los principales defensores de este modelo en la actualidad, desarrollando
diversos instrumentos (NEO-PI) para sumar validez a esta teoria de la personalidad (Cloninger,
2003).

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es considerada una de las variables mayormente estudiadas en la
rama de la psicologia organizacional, puesto que, actualmente las compafiias han reconocido la
importancia de identificar y aumentar el bienestar fisico y psicologico de sus colaboradores,
con el objetivo mejorar el rendimiento interno y ser competentes en el mercado empresarial
(Eugenio, 2019); gracias a este interés, se han desarrollado diferentes definiciones de la

satisfaccion laboral, por lo que en este apartado se desatacaran las mas importantes.

Para Locke (1976) esta variable es un estado emocional positivo 0 negativo, que se
genera gracias a la percepcion subjetiva que tiene el colaborador de las experiencias laborales
en su trabajo; para este autor, la satisfaccion es una actitud general compuesta de maultiples

actitudes especificas expresadas en su puesto laboral (Como se cita en Pérez & Rivera, 2015).
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La satisfaccion laboral se define como una actitud del colaborador frente a su propio
trabajo, la cual, esta establecida por diversas creencias y valores desarrolladas en el ambiente
laboral (Vallejo, 2010).

Asimismo, esta variable se puede definir como la actitud general de una persona hacia
su trabajo, determinada por las caracteristicas reales del empleo y por las percepciones sobre
coémo deberia ser dicho puesto de trabajo, por lo que, si estos componentes son cercanos, se
presentaria de una satisfaccion adecuada, caso contrario, el colaborador experimentaria

emociones negativas en su organizacion. (Hannoun, 2011).

Palma (1999) menciona que la satisfaccion laboral es una actitud del empleado hacia su
propio trabajo, esta se ve influenciada por diversos aspectos como la oportunidad de desarrollo,
las caracteristicas remunerativas, las politicas establecidas por la empresa, las relaciones

interpersonales y el desempefio de las tareas (Como se cita en Arias & Flores, 2017).

La satisfaccion laboral es una actitud general del colaborador hacia su trabajo, una
persona insatisfecha en su empleo presentara actitudes negativas, asi como, una satisfecha

realizara su trabajo con actitudes positivas (Robbins & Judge, 2009).
Modelos teoricos de la satisfaccion laboral

Teoria de la discrepancia de Locke. Locke en 1976 detalla que, en toda organizacion
cada colaborador desarrolla un esquema mental donde ordenan sus prioridades laborales, y estas
al estar en congruencia con las caracteristicas principales que ofrece el trabajo, producen
satisfaccion o insatisfaccion, por ejemplo, para un colaborador el salario seria el factor mas
importante para desarrollar una satisfaccion laboral adecuada, pero a otro colaborador le puede
importar mas la actividad del trabajo (como se cita en Ruiz, 2009).

Teoria de la motivacion e higiene de Herzberg. La teoria de Frederick Herzberg es
considerada, ademas, como un modelo de la motivacion, la cual se desarrollé en 3 volumenes,
donde Herzberg afirmaba que los factores que producian satisfaccién (motivacion) eran
diferentes a los que generaban insatisfaccion (higiene) en el colaborador. Por lo que, para este
autor la satisfaccion laboral se desarrolla como consecuencia de factores de motivacion como
el reconocimiento, sensaciones de logro, el desafio, la responsabilidad y las oportunidades de
crecimiento o ascenso, cuando estos 5 aspectos se encuentran en el puesto de trabajo, el

individuo estara satisfecho y se experimentaran sentimientos positivos que influenciaran en el
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desempefio. Por otro lado, la insatisfaccion laboral se presenta cuando no existen factores de
higiene o estos estan ausentes, como las deficientes politicas en la empresa, la escasa
supervision, las relaciones interpersonales negativas, las condiciones fisicas de trabajo, el

salario, la inseguridad, los pocos beneficios, entre otros (Miner, 2005).

Teoria de las expectativas de Vroom. Este modelo menciona que la satisfaccion
laboral se desarrolla cuando se quiere lograr un objetivo, por lo que el colaborador desarrolla o
presenta ciertas conductas especificas que este mismo cree son necesarias, y que a su vez son
influenciadas por las percepciones sobre las recompensas que se obtendran al lograr la meta, si
las recompensas que obtiene el trabajador, exceden las expectativas de este, se puede hablar de
un estado de satisfaccion; sin embargo, cuando la situacion ocurre de forma contraria, se genera

un estado de insatisfaccion (Bonillo & Nieto, 2002).

Asimismo, esta teoria afirma que la motivacion y satisfaccion son influenciadas por 3
factores; la valencia, que se refiere al valor que la persona otorga a las recompensas esperadas
de dicha meta; las expectativas, las cuales son las percepciones que el colaborador tiene sobre
el resultado; y la instrumentalidad, que es la percepcidn de la conducta o accidn especifica que

va a lograr dicho resultado (Miner, 2005).
Factores determinantes de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es una actitud del trabajador que se presenta en el desarrollo de

sus obligaciones, la cual esta influenciada por diversos factores intrinsecos y extrinsecos.

Caracteristicas intrinsecas. EXxisten ciertas caracteristicas personales que son
predictoras del grado de satisfaccion que se experimenta, tales como; edad, género, nivel
educacional, antigliedad en el trabajo (Sanchez & Sanchez, 2008).

Edad. Es una caracteristica que influye en el andlisis de la satisfaccion laboral, evidencia
cientifica encontrd que, los empleados de mayor edad suelen experimentar niveles elevados de
satisfaccion con su trabajo, debido a que sus expectativas descienden y se presenta un mejor
ajuste en su situacion laboral, asimismo, pueden existir diferencias entre la edad de los
trabajadores con ciertos aspectos laborales, siendo que, los empleados de mayor edad podrian
restarle importancia a factores que generarian insatisfaccion, como el salario, el puesto de

trabajo, las oportunidades de ascenso; por otro lado, colaboradores mas jovenes presentan
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expectativas mas altas y dificultades de adaptacion al trabajo, lo cual aumenta la insatisfaccion
laboral (Ruiz, 2009).

Género. Es un factor que se considera importante al identificar el grado de satisfaccion
en el colaborador, se ha encontrado en diversas investigaciones que el sexo femenino presenta
un nivel mayor en satisfaccion laboral que los hombres, no obstante, recientes estudios
confirman que no existen correlaciones significativas para afirmar tal realidad; Algunos autores
afirman que existe una discriminacion de la mujer en las organizaciones donde el sexo femenino
recibe una menor retribucién, en conjunto con oportunidades escasas y mayores tasas de

despido, por lo que, existiria una satisfaccion laboral inadecuada en este sexo (Supo, 2018).

Nivel educacional. Es considerado un factor que predice un mejor ajuste laboral;
actualmente, las empresas seleccionan a los colaboradores que presentan mejor formacion
académica respecto al puesto de trabajo, debido a un sentido de proactividad y optimismo ante
las tareas, asimismo, un mejor ajuste laboral y oportunidades de crecimiento. Por otro lado, los
colaboradores que no han culminado estudios o su nivel educacional bésico o secundario
presentan menores expectativas frente a su trabajo, por lo que desarrollan una satisfaccion

adecuada a base de actitudes conformistas (Supo, 2018).
Caracteristicas extrinsecas.

Salario. A pesar de lo que se cree, el dinero no es un predictor fuerte de la satisfaccion
laboral, sino, las consecuencias sociales que conlleva tener un buen salario son las que influyen
en la satisfaccion laboral. Las personas con mayores ganancias son percibidas como
importantes por sus colegas, ademas, el salario influye en la motivacion de los colaboradores,
incitandolos a que desempefien un mejor trabajo, por ende, desarrollan una satisfaccion laboral
adecuada (Robbins & Judge, 2009).

Condiciones Fisicas. Para lograr un mejor desempefio, las empresas han empezado a
mejorar sus ambientes laborales, ya que, si el colaborador desarrolla sus actividades en

contextos favorables, sus niveles de satisfaccion laboral aumentaran (Robbins & Judge, 2009).
Personalidad y satisfaccion laboral

Como se ha presentado anteriormente, la definicion sobre la satisfaccion laboral remarca

que es una actitud del colaborador que tiene hacia su trabajo, por lo que, al ser considerada una
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actitud, se encuentra dentro de las caracteristicas personales del empleado, que, en otras
palabras, son sus rasgos de su personalidad.

Astorga (2004) menciona que rasgos de personalidad como extroversion, neuroticismo

y responsabilidad serian predictores de la actitud laboral en la organizacion.

Esa afirmacion ha sido respaldada por ciertos estudios, como la realizada en 2002, por
los investigadores Judge, Heller y Mount, quienes encontraron que las dimensiones de
neuroticismo y extroversion del modelo de los cinco grandes factores, presentaban relaciones

significativas y consistentes con la satisfaccion laboral (Gracia, et al., 2014).

Asimismo, el modelo de personalidad de Hans Eysenck también ha sido utilizado en las
investigaciones sobre el comportamiento organizacional; Fernandez y Pifiol (2000, como se cita
en Gracia et al., 2014) encontraron evidencia de que los individuos con rasgos de extroversion
presentaban mayor tolerancia a las caracteristicas desfavorables del trabajo, a diferencia de los
sujetos introvertidos, por lo que, los trabajadores extrovertidos poseian menores niveles de

insatisfaccion laboral que las personas introvertidas.

Por otra parte, los investigadores Rathi y Lee, encontraron en su estudio que, las
dimensiones del modelo psicobiolégico de Hans Eysenck estaban relacionadas
significativamente con la satisfaccion laboral y otras variables, los rasgos de extroversion
disminuian las relaciones negativas entre el agotamiento emocional y la satisfaccion laboral,
caso contrario con los rasgos de neuroticismo, los cuales reforzaban dicha relacién (Salessi &
Omar, 2017).

Modelo disposicional de la personalidad y satisfaccion laboral

Este enfoque es uno de los menos conocidos debido a la escasa evidencia cientifica que
se ha encontrado en sus investigaciones, a pesar de esta situacién, los datos recolectados
muestran una perspectiva diferente sobre el trabajador y su satisfaccion, pues, este modelo
considera que los colaboradores poseen ciertos estados mentales inobservables, llamados
disposiciones, los cuales, estan relacionados con la personalidad y predisponen la actitud y la
conducta del trabajador en el contexto organizacional; por lo que, los individuos que presenten
disposiciones positivas desarrollaran percepciones favorables sobre las caracteristicas de su
empleo, en caso contrario, disposiciones negativas percibiran desfavorablemente las

condiciones de su trabajo (Pujol-Cols & Dabos, 2018).
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Este enfoque menciona que las disposiciones estan influenciadas por factores sociales y
genéticos, que a su vez, predicen la satisfaccion en el trabajo (Arnold & Randall, 2012);
investigaciones realizadas por Arvey et al. (1991) encontraron que existe un porcentaje no
mayor al 30% de la satisfaccion laboral, determinada por factores genéticos del empleado Otras
investigaciones, como la de Staw, Bell y Clausen (1986), identificaron que el factor del
temperamento se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral (como se cita en Pérez
& Azzollini, 2012).

La genética no es el Unico aspecto disposicional del trabajador, también se han
investigado las disposiciones afectivas, encontrando que lo que rasgos optimistas presentan
correlaciones positivas con la satisfaccion en el trabajo y en otras areas, caso contrario, las
personas con marcados rasgos pesimistas presentan correlaciones negativas con estos aspectos
(Pérez & Azzollini, 2012).

Definicién de Términos
Personalidad

Eysenck (1970) menciona que la personalidad es “una organizacion mas o menos
estable y perdurable del caracter, temperamento, intelecto y fisico de una persona, lo cual

determina su adaptacion Unica al ambiente” (como se cita en Andrés 2008, p. 24).
Dimensiones de la personalidad.

Dimension E (Extroversion — Introversion). Identifica la capacidad que presenta el

individuo sobre su sociabilidad y actividad (Ibafiez, 1995).

Dimension N (Neuroticismo — Estabilidad). Identifica la predisposicion de padecer
trastornos de ansiedad y afectivos, ademas, identifica la capacidad de controlar y regular dichos
estados (Ibafiez, 1995).

Dimension L (Veracidad). Identifica el grado de veracidad de las respuestas del sujeto
en la prueba, infiriendo los rasgos tendientes de personalidad a ocultar su imagen real (Gempp
& Chesta, 2007).

Satisfaccion laboral
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Disposicidn positiva del colaborador frente a su puesto laboral, la cual esta influenciada
por las creencias y valores generados y desarrollados gracias a su experiencia laboral (Palma,
2005).

Dimensiones de Satisfaccion. Las dimensiones que establecio Sonia Palma se han ido
reduciendo a través de las multiples adaptaciones que ha desarrollado, logrando presentar una
version breve de su escala de satisfaccion laboral con los siguientes factores.

Factor I Significacion en la tarea. Identifica el nivel de satisfaccion laboral en funcion
a las atribuciones que el colaborador le da a las actividades que realiza, este factor mide el

sentido de esfuerzo, realizacion, equidad y/o aporte material del trabajo (Palma, 2005).

Factor Il Condiciones de trabajo. Identifica el nivel de satisfaccion laboral en funcién
a existencia de las caracteristicas fisicas, materiales 0 normativas que presenta la organizacion

y que regulan la actividad laboral (Palma, 2005).

Factor 111 Reconocimiento personal y/o social. Identifica el nivel de satisfaccién
laboral en funcion al reconocimiento propio o externo, gracias a los logros obtenidos en el

trabajo y su impacto en la organizacién (Palma, 2005).

Factor 1V Beneficios economicos. Identifica el nivel de satisfaccion laboral en funcion
a ciertos factores econémicos (remuneraciones, incentivos), como producto del esfuerzo

realizado en la tarea (Palma, 2005).
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Materiales y Métodos

Disefio Metodoldgico
Disefio de Investigacién y Tipo de Estudio

Esta investigacion se establecié con un disefio no experimental de tipo descriptivo
correlacional, debido a que no se realizara ninguna manipulacion sobre las variables analizadas,
estudiando al fendmeno tal y como se presenta en la realidad, asimismo, se realizard una
descripcion de como se presenta la correlacion entre las variables, es decir, que tanto la

presencia o0 ausencia de una variable, interfiere en la otra. (Ato et al., 2013; Tacillo, 2016).
Poblacion

Para esta investigacion se trabajé con 120 colaboradores de un grupo empresarial en
Chiclayo, dividido en 51 mujeres y 69 varones, entre las edades de 20 a 65 afios, segun los datos

brindados por el jefe de recursos humanos de la misma organizacion (Comunicacion personal).
Muestra y Muestreo

Se emple6 una muestra censal, debido a que se trabajo con toda la poblacién. Abanto
(2018) menciona que se considera a una muestra censal cuando todos los miembros que

conforman a la poblacion, participan como si fuera una muestra.

Como criterios de inclusion, se trabajé con colaboradores de ambos sexos que
pertenezcan a las diferentes areas de la organizacion. Asimismo, como criterios de eliminacion,
se descartaron cuestionarios incompletos, con borrones o manchones que dificulten la
comprension de las respuestas elegidas por el participante, ademas de los cuestionarios que
superen el limite de respuestas de deseabilidad social (mayor de 4 respuestas en la dimension

de Sinceridad) del instrumento de personalidad de Eysenck (EPI).

Finalmente, solo se analizaron 96 respuestas obtenidas de los colaboradores al aplicar

los criterios de inclusion y eliminacion.
Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Se empled la técnica de encuesta como via para la recoleccion de datos. Lopez y Fachelli
(2015) mencionan que el objetivo de esta técnica es la de obtener medidas sobre las variables
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gue derivan de una problematica previamente establecida, asimismo, esta técnica se puede
realizar a través de cuestionarios o instrumentos donde es caracteristico que el participante se

mantenga en el anonimato.

Para la variable personalidad se utilizo el inventario de personalidad de Eysenck y
Eysenck Forma “B” (EPI-B), creado por Hans Eysenck y Sybil Eysenck (1954), adaptado por
José Anicama (1974) al contexto peruano, con el objetivo de medir la personalidad a través de
las dimensiones de Extroversion- Introversion (24 items), Neuroticismo-estabilidad emocional
(24 items) y Veracidad o Sinceridad (9 items); cuenta con respuestas de tipo dicotomica (Sl o
NO) y contiene 57 enunciados, ademas, presenta niveles por cada dimension, en Extroversion
— Introversion, se encuentran las categorias: Introvertido, Tendencia a la introversion,
Tendencia a la extroversion y Extrovertido; en Neuroticismo — Estabilidad emocional, se
encuentran las categorias: Estable, Tendencia a la Estabilidad, Tendencia a la Inestabilidad e
Inestabilidad; la dimension Veracidad actia como un indicador de deseabilidad social, por lo
que si el cuestionario supera un puntaje mayor a cuatro en este aspecto, se anula por completo
los resultados de la prueba, ya que se considera que el participante no ha sido sincero y quiso

dar una mejor imagen de él mismo.

Este instrumento cuenta con una validez establecida por Gonzales (2021), quien realiz
un estudio piloto en un grupo de 70 trabajadores de una empresa de Lima, se utilizd el
estadistico V de Aiken, encontrando puntajes superiores al 0.80, indicando un nivel adecuado
para su validez. Respecto a su fiabilidad, se utilizo el estadistico Alfa de Cronbach, encontrando
puntuaciones de 0.845 para la dimension extroversion-introversion y 0.872 para la dimension

neuroticismo-estabilidad emocional, demostrando su fiabilidad por consistencia interna.

Asimismo, Rojas (2018) establecid la validez del instrumento EPI a través del juicio de
5 expertos con grado académico de doctor (psicologos y docentes), obteniéndose una valoracion
de 93,6%, confirmando la validez del instrumento. Para la confiabilidad del Inventario de la
personalidad Eysenck, se utilizo el método test-retest en una muestra piloto en Lima,
conformada por 30 participantes, el tiempo entre ambas aplicaciones fue de cuatro a cinco
semanas, se concluyd que los indices de consistencia interna de alfa de Cronbach para la
dimensidn extroversion-introversion fue de 0.757 y para estabilidad-inestabilidad fue de 0,771.

demostrando que el instrumento presenta adecuados niveles de confiabilidad.
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Y en 1974, el doctor José Anicama aplicé el instrumento EPI en un grupo de 100 sujetos
con el objetivo de determinar la confiabilidad de este, se empled el procedimiento test-retest
con un tiempo transcurrido de 8 meses, obteniendose los coeficientes de 0.71 en la escala de
Neuroticismo, 0.68 en la escala Extroversion y 0.61 en la escala Sinceridad, con p < .05. Para
la validez del instrumento, se realiz6 el método de grupos nominados, estableciendo la prueba
de homogeneidad con el estadistico T de Student. Ademaés, cont6 con 30 profesionales de la
Salud mental que realizaron la labor de jueces, encontrando puntajes de 4.51 en la dimension

E, 4.0216 en la dimension N y 1.96 en dimension L.

Para la variable Satisfaccion laboral, se emple6 la escala de satisfaccion laboral SL-
SPC, creada en el contexto peruano por la autora Palma (2005); mide el nivel de satisfaccion
laboral de los colaboradores en 27 reactivos (positivos y negativos) a través de un formato de
tipo Likert de 5 opciones. Asimismo, presenta 4 dimensiones, Significacion en la tarea,
Condiciones de trabajo, Reconocimiento personal y/o social y Beneficios econdmicos; dichas
dimensiones presentan 5 niveles (Muy Satisfecho, Satisfecho, Promedio, Insatisfecho y Muy

insatisfecho) determinados por los puntajes obtenidos.

La validez se determind gracias a la misma autora Palma en 2005, quien realizd un
estudio en una muestra de 1058 colaboradores de Lima Metropolitana, empled su primer
instrumento de satisfaccién laboral de 36 items (7 factores), a pesar de que este presentaba una
validez adecuada, se cred una version de 27 items gracias al andlisis factorial efectuado con el
método Varimax; presentando mejoras. Para la fiabilidad, la autora aplico el coeficiente Alfa
de Cronbach 0.84 y el método de mitades Guttman 0.81.

Procedimientos

Para ejecutar la investigacion y proceder con la aplicacion de los instrumentos, se
solicitd permiso al Jefe de Recursos humanos de la organizacion a través de una carta de
presentacion extendida por la Universidad Santo Toribio de Mogrovejo, luego se coordinaron
las fechas y los horarios de trabajo de cada sede, para poder asistir presencialmente, respetando
todas las medidas de bioseguridad designadas por la empresa y capacitar a los supervisores de
cada sede sobre los cuestionarios a utilizar para que sea mas rapido aplicar tanto el

consentimiento informado como los dos instrumentos de cada variable.

Aspectos Eticos



28

Este proyecto se sometié a una evaluacion del Comité de Etica en Investigacion de la
Facultad de Medicina de la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo.

Posterior a esto, se realizaron los procedimientos de la investigacion al margen de los
principios establecidos por el informe de Belmont, los cuales son autonomia, beneficencia y
justicia (Informe de Belmont, 1979, como se cit6 en Cabral & Da Costa, 2021), por lo que, se
aplicaron los instrumentos establecidos respetando dichas especificaciones, solicitando el
debido consentimiento informado a los participantes de la investigacion, donde se detallaron
los objetivos, procedimientos y beneficios del estudio, aclarando que la participacion en este
estudio es voluntaria y que cada colaborador puede retirarse cuando lo desee, cumpliendo asi
el principio de respeto a la autonomia de la persona; ademas, se respetaron las medidas de
bioseguridad establecidas por la organizacion, solicitando a todos los participantes a seguirlas.
Se priorizd el bienestar de cada participante, brindando a la organizacion, la informacion
obtenida para que puedan tomar decisiones para promocionar 0 prevenir situaciones donde se
presenten niveles inadecuados de satisfaccion laboral; por otra parte, al finalizar la
investigacion se realizd una charla informativa donde se brindaron estrategias para afrontar
situaciones que afecten al bienestar del colaborador, cumpliendo con el principio de
beneficencia; asimismo, cumpliendo con el principio de justicia, se tratdé a cada colaborador
con el debido respeto e igualdad, pues se establecieron ciertas pautas al aplicar los instrumentos,
donde se vio reflejado que cada colaborador tiene el mismo derecho de participar o no en la

investigacion, como también preguntar cualquier duda o solicitar mas informacion.

Finalmente, el proyecto fue analizado por el sistema TURNITIN, con el objetivo de
identificar el grado de similitud (Anexo H), identificando un porcentaje de similitud del 14%.

Plan de Procesamiento y Analisis de Datos

Luego de la aplicacién de los instrumentos, los datos obtenidos fueron digitalizados en
un base de datos de Excel, luego, se sumaron los puntajes obtenidos por cada dimension de las
variables, ubicandolos en percentiles para asignarles una categoria. Posterior a esto, los datos

se procesaron en el software libre Jamovi version 2.2.5 Solid.

Para identificar si los datos se ajustaban 0 no a una distribucién normal, se seleccionaron
los estadisticos paramétricos o no paramétricos segun los resultados arrojados en la prueba

estadistica Shapiro Wilk, donde se encontrd que las variables estudiadas no seguian una
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distribucion normal, por lo que se procedio a utilizar el estadistico no paramétrico de Rho

Spearman.

Consecutivamente, se identificé que no existia una correlacion evidente entre las
dimensiones de personalidad y las de satisfaccion laboral. Se presentaron los resultados a través
de tablas para una mejor comprension de la investigacion. Finalmente, se utilizaron los

resultados obtenidos para establecer las conclusiones segun los objetivos preestablecidos.
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Resultados y Discusién
Relacion entre Personalidad y Satisfaccion laboral

En la tabla 1, puede apreciarse que la prueba estadistica de correlacion de Pearson

evidencia una correlacion positiva muy baja, y carente de significancia al ser mayor que 0.05.
Tabla 1

Correlacion entre la personalidad y satisfaccion laboral en colaboradores de un grupo

empresarial en Chiclayo, 2022.

Personalidad

Satisfaccion Laboral r de Pearson 0.106

valor p 0.302

Por lo que no existe correlacion entre las variables Personalidad y Satisfaccion Laboral
en colaboradores de un grupo empresarial en Chiclayo, 2022, lo que significaria que, los rasgos
tanto de extroversion, introversion, neuroticismo o estabilidad emocional que presentan los
colaboradores no influyen ni intervienen con su nivel de satisfaccion laboral, es decir, estos
rasgos no son determinantes en la percepcidn positiva o negativa que los trabajadores tienen

sobre las diversas caracteristicas de su trabajo (Pujol-Cols & Dabos, 2018).

Estos resultados difieren con los encontrados por Romani (2018), quien observé que la
personalidad se relacionaba con la satisfaccion laboral, presentando una correlacion positiva y
alta, con un nivel de significancia de 0.005, lo que permitié sefialar que la relacién es

significativa.
Rasgos de Extroversion-Introversion en colaboradores

En la tabla 2 se observa que el mayor numero de colaboradores de la muestra se
encuentran en la dimensién de Tendencia a la Extroversién, seguido de la dimension de

Introversion.
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Tabla 2

Frecuencias de los rasgos de Extroversion-Introversién en colaboradores de un grupo

empresarial en Chiclayo, 2022.

Dimension Extroversion f %
Introversion 22 22.9%
Tendencia a la Introversion 18 18.8%
Tendencia a la Extroversion 36 37.5%
Extroversion 20 20.8%

Esto indica que la mayoria de participantes presentan rasgos tendentes a la extroversion,
sin consolidarse completamente con esta tipologia de personalidad, por lo que, se evidencian
ciertas caracteristicas de sociabilidad, apertura al contacto social, ademas de una facilidad para

expresar sus ideas dentro del &mbito laboral (Squillace, et al., 2013).

Ademas, los colaboradores con estos rasgos presentan una necesidad creciente de
experimentar diversos estimulos para lograr una activacion adecuada en el sistema activador
reticular ascendente (SARA), por lo que, estarian mas predispuestos a asumir tareas o

actividades que impliquen movimientos o riesgos (Galindo, 2015)

Los resultados obtenidos se asemejan a lo observado en el estudio de Gonzales (2021),
donde se encontr6 que el 40.6% de los colaboradores de una empresa privada de Lima Sur
presentaban mas rasgos de extroversion. De igual manera, el estudio realizado por Valencia y
Velasquez (2021) obtuvo una mayor presencia de rasgos de extroversion en los colaboradores
de una empresa Ladrillera en Tacna, Perd. Por ultimo, la investigacion realizada por Paredes
(2018), evidencia que mas del 50% de la muestra presentan rasgos propios en tendencia a la
extroversion, seguido de un nivel altamente extrovertido donde se observa un 29.7% de los

participantes.

Rasgos de Neuroticismo-Estabilidad Emocional en colaboradores
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En La tabla 3 se observa que el mayor nimero de colaboradores de la muestra se
encuentran en la dimension de Tendencia a la Estabilidad, seguido de la dimension de

Estabilidad, y la minoria de colaboradores se encuentran ubicados en la categoria Neuroticismo.
Tabla 3

Frecuencias de los rasgos de Neuroticismo-Estabilidad emocional en colaboradores de un
grupo empresarial en Chiclayo, 2022.

Dimension Neuroticismo f %
Estabilidad 32 33.3%
Tendencia a la Estabilidad 36 37.5%
Tendencia a Neuroticismo 19 19.8 %
Neuroticismo 9 9.4 %

Los rasgos pertenecientes a la tendencia a la estabilidad son los mas presentes en la mayoria
de los participantes, lo que significa que estos presentan un mejor control en sus estados
emocionales frente a diversas situaciones 0 acontecimientos tanto en el contexto empresarial
como personal, asi como, una mayor resistencia al estrés y mejor autogestion de sus emociones
(Aliaga, 2017).

Los resultados obtenidos son similares a lo presentado en el estudio de Valencia y
Velasquez (2021) donde se observd que el 84.8% de los participantes se encontraban en la
categoria Estabilidad, y solo el 15.2% presenta rasgos pertenecientes a la categoria
Neuroticismo. Sin embargo, estos resultados difieren con los obtenidos por Gonzales (2021),
quien obtuvo mayor presencia de colaboradores en los rasgos pertenecientes a Neuroticismo,

siendo representado por un 34.1% de la muestra.
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Rasgos de Extroversion-Introversion en colaboradores segun variables sociodemograficas

En la tabla 4 se observa que la mayoria de colaboradores de sexo masculino y sexo
femenino se encuentran en la categoria Tendencia a la Extroversion, seguido de la categoria

Introversion
Tabla 4

Rasgos de Extroversion-Introversion segun la variable sociodemogréfica de Sexo en

colaboradores de un grupo empresarial en Chiclayo, 2022.

Dimensién Extroversion

. Tendencia  Tendencia .
Sexo Introversion » . Extroversion  Total
Introversion Extroversion

Femenino 12 7 14 9 42
Masculino 10 11 22 11 54
Total 22 18 36 20 96

Esto indica que tanto el sexo masculino como femenino manifiestan ciertos rasgos
extrovertidos, es decir, presentan un nivel de sociabilidad elevado, asi como, caracteristicas
comunicativas, espontaneas, expresion de ideas y en su trabajo se muestran proactivos ante

tareas que impliquen movimiento (Squillace, et al., 2013).

Por otro lado, se evidencia que 22 colaboradores de ambos sexos, presentan rasgos
introvertidos, estas caracteristicas se vinculan con un nivel de sociabilidad menor,

comportamientos reservados, rutinarios e individualizados (Montafio et al., 2009).

Los datos observados se asemejan a los encontrados en el estudio realizado por Bastidas
(2017), donde evidencié que mas del 43% de los participantes de ambos sexos, presentaban

rasgos predominantes en extroversion.

Rasgos de Neuroticismo-Estabilidad Emocional en colaboradores segun variables

sociodemograéficas
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En La tabla 5 se observa que tanto los colaboradores del sexo masculino y los
colaboradores del sexo femenino, se encuentran en la categoria Tendencia a la Estabilidad en

la dimension Neuroticismo-Estabilidad Emocional.

Tabla s

Frecuencia de rasgos de Neuroticismo-Estabilidad Emocional segin la variable
sociodemografica de Sexo en colaboradores de un grupo empresarial en Chiclayo, 2022.

Dimensién Neuroticismo

. Tendencia Tendencia o
Sexo Estabilidad N o Neuroticismo Total
Estabilidad  Neuroticismo

Femenino 14 17 8 3 42
Masculino 18 19 11 6 54
Total 32 36 19 9 96

Estos resultados indican que la mayoria de colaboradores de sexo masculino y femenino,
al presentar rasgos de tendencia a la estabilidad y estabilidad, manifiestan un adecuado control
de sus emociones en el contexto empresarial, asi como, una mayor resistencia y tolerancia al
estrés (Aliaga, 2017).

Lo evidenciado se asemeja a los resultados de la investigacion de Bastidas (2017), donde
observo que mas del 59% de varones y el 63% de mujeres presenta rasgos pertenecientes a la

dimensién estabilidad emocional.
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Nivel de Satisfaccion laboral general en colaboradores

En La tabla 6 se observa que la mayoria de colaboradores se encuentran en el nivel

Satisfecho, ademas, el segundo nivel de satisfaccion laboral predominante es el promedio.
Tabla 6

Frecuencias sobre el nivel de satisfaccion laboral general en colaboradores de un grupo

empresarial en Chiclayo, 2022.

Satisfaccion Laboral

General Frecuencias % del Total
Insatisfecho 5 52%
Promedio 31 32.3%
Satisfecho 52 54.2%
Muy Satisfecho 8 8.3 %

Estos resultados evidencian que los colaboradores poseen una actitud adecuada frente a
su trabajo, por lo que, las caracteristicas reales de su empleo y las condiciones laborales son

percibidas de forma positiva (Hannoun, 2011).

Obtener un nivel Satisfecho en la mayoria de los colaboradores es un efecto de la buena
administracion empresarial que mantiene la organizacion, por lo que, las condiciones laborales,
los beneficios econdmicos, el reconocimiento social y la significancia de las tareas establecidas,
son percibidas de forma positiva por los trabajadores, reduciendo de esta forma problematicas

como el ausentismo laboral y la baja productividad (Caballero, 2002).

Asimismo, los resultados obtenidos se asemejan a los encontrados por Arismediz
(2019), pues, mas del 50% de evaluados obtuvo un nivel Satisfecho, y el 40% de colaboradores
obtuvo un nivel Promedio respecto a su satisfaccion laboral. También el estudio de Aliaga y
Castillo (2020) encontré que la mayoria de los participantes obtuvieron un nivel promedio
respecto a su satisfaccion laboral, representado por 42 colaboradores, seguido de un nivel

satisfecho representado por 11 colaboradores.
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Nivel de Satisfaccion laboral general en colaboradores segun variables sociodemograficas

de Sexo

En Latabla 7 se observa que la mayoria de colaboradores del sexo masculino y del sexo
femenino se encuentran en el nivel Satisfecho, seguido de un nivel promedio en ciertos

colaboradores de ambos sexos, respecto a su satisfaccion laboral.
Tabla 7

Frecuencias sobre el nivel de satisfaccion laboral general segun variables sociodemograficas

de Sexo en colaboradores de un grupo empresarial en Chiclayo, 2022.

Satisfaccion Laboral

General
: : : Muy
Sexo Insatisfecho  Promedio  Satisfecho _ Total
Satisfecho
Femenino 1 15 22 4 42
Masculino 4 16 30 4 54
Total 5 31 52 8 96

Los resultados indican que tanto el sexo masculino como el femenino tienen mayor
presencia en el nivel satisfecho de la satisfaccion laboral, por lo que, la percepcion que tienen
ambos sexos de su trabajo es positiva respecto a los diferentes factores que cada individuo

evalla como significativo para su satisfaccion laboral (Hannoun, 2011).

Estos resultados son semejantes a los encontrados por Arismendiz (2019), donde se
analizo que el 57.6% de varones y el 47.1% de mujeres mostraron un nivel satisfecho, esto
debido a que, los colaboradores se adaptan mas al horario de trabajo, asimismo, reciben

beneficios econdémicos por horas extras.

Algunos autores afirman que existe una discriminacion de la mujer en las
organizaciones, por lo que su nivel de satisfaccion bajaria de forma considerable, asi como,
menores oportunidades de ascenso (Supo, 2018), a pesar de esta realidad, presentar un nivel

satisfecho y promedio en ambos sexos significaria que la empresa mantiene valores
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organizacionales positivos y adecuadas politicas empresariales para todos sus colaboradores
(Abrajan et al., 2009).

Nivel de Satisfaccion laboral general en colaboradores segun variables sociodemograficas

de Nivel educativo

En Latabla 8 se observa que los colaboradores de la variable sociodemogréfica del nivel
educativo secundaria, se encuentran en su mayoria en el nivel satisfecho, asimismo los
colaboradores de nivel educativo técnico presentan un nivel satisfecho respecto a la satisfaccion

laboral.
Tabla 8

Frecuencias sobre el nivel de satisfaccion laboral general segin variables sociodemograficas

de Nivel Educativo en colaboradores de un grupo empresarial en Chiclayo, 2022.

Satisfaccion Laboral

General
. . . . . Muy
Nivel Educativo Insatisfecho  Promedio  Satisfecho ) Total
Satisfecho
Secundaria 1 14 22 5 42
Superior 3 9 14 2 28
Técnico 1 8 16 1 26
Total 5 31 52 8 96

El nivel educativo es considerado como un factor que predice un buen ajuste laboral; a
mayor grado educativo mayor adaptacion en las tareas del trabajo y, por ende, mayor
satisfaccion laboral; sin embargo, los resultados encontrados manifiestan que los trabajadores
mas satisfechos son los de nivel educativo secundario, esto puede ser debido a que, las personas
con menor nivel educativo tienen menores expectativas sobre su sueldo y su capacidad de
progresar hacia mayores puestos, por lo que tienen sensaciones de conformismo y aceptacion
sobre su realidad laboral, por otra parte, los colaboradores de nivel educativo superior a pesar

gue su mayoria se encuentran satisfechos, existe una minoria insatisfecha, esto puede ser causa
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de unas expectativas elevadas y exageradas respecto al puesto laboral que pueden conseguir
(Supo, 2018).

Nivel de Satisfaccion laboral general en colaboradores segun variables sociodemograficas

de Puesto de trabajo

En La tabla 9 se observa que la mayoria de colaboradores se encuentran en el nivel
satisfecho, seguido de un nivel promedio respecto a la satisfaccion laboral.

Tabla9

Frecuencias sobre el nivel de satisfaccion laboral general segun variables sociodemograficas

de Puesto de trabajo en colaboradores de un grupo empresarial en Chiclayo, 2022.

Satisfaccion Laboral

General
Puesto de Trabajo  Insatisfecho  Promedio  Satisfecho Muy Total
Satisfecho
Playa 2 19 34 4 59
Administracion 2 8 5 3 18
Sistemas 1 0 0 0 1
Logistica 0 0 2 0 2
Contabilidad 0 2 6 0 8
Recursos Humanos 0 0 2 0 2
Marketing 0 2 3 1 6
Total 5 31 52 8 96

Estos resultados indican que las condiciones de los diversos puestos laborales son
percibidas positivamente por los colaboradores de la empresa, asimismo, aspectos como el

salario, los comparieros de trabajo, las oportunidades de ascenso, los reconocimientos y demas
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beneficios laborales estan presentes en el lugar de trabajo, por lo que, los colaboradores
presentan adecuados niveles de satisfaccion laboral (Miner, 2005).

Cabe resaltar que lo observado se asemeja a los resultados obtenidos por Arismendiz
(2019), quien encontrd que el 57% de los colaboradores de planta se encuentran con mayor

nivel en su satisfaccion laboral, a diferencia de los de areas administrativas.
Correlacion las dimensiones de personalidad y los niveles de satisfaccion laboral general

En La tabla 10 se observa que no existe correlacion entre la satisfaccion laboral general

y las dimensiones de personalidad en colaboradores de un grupo empresarial.
Tabla 10

Correlacion entre las dimensiones de personalidad y los niveles de satisfaccion laboral general

en colaboradores de un grupo empresarial en Chiclayo, 2022.

Dimensién N - E Dimensién E- |
Satisfaccion Laboral
r de Pearson 0.002 0.154
General
valor p 0.986 0.135

La dimensién de personalidad Extroversion-Introversion no se correlaciona con el nivel
de satisfaccion laboral general, pues obtuvo un p valor mayor a 0.05 (0.135), asimismo, la
dimension Neuroticismo-Estabilidad emocional no se correlaciona con el nivel de satisfaccion

laboral general, pues su p valor es mayor a 0.05 (0.989).

Estos resultados difieren con los obtenidos por Romani (2018), quien encontrd que la
dimensién de personalidad introvertida presenta una correlacion negativa alta con la
satisfaccion laboral, asi como, la dimension extroversion presenta una correlacion alta y
positiva con la satisfaccion laboral. Por otro lado, la dimension de neuroticismo se correlaciona
negativamente con la satisfaccion laboral y la dimension estabilidad se correlaciona

positivamente con la satisfaccion laboral.
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Ademas, los resultados del estudio de Valencia y Velazquez (2021), encontraron que
existe evidencia estadistica que correlaciona las dimensiones de personalidad y satisfaccion

laboral.
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Conclusiones

De acuerdo a los resultados obtenidos en esta investigacion, se concluye que, no existe
correlacion significativa entre las variables, personalidad y satisfaccion laboral en
colaboradores de un grupo empresarial en Chiclayo, 2022, por lo tanto, se rechaza la hipotesis

planteada.

Ademas, se observo que el mayor nimero de colaboradores de la muestra presentan
rasgos predominantes de la dimension Tendencia a la Extroversion y la dimensién Tendencia a
la Estabilidad.

Respecto a las dimensiones de personalidad predominantes segin variables
sociodemogréficas, se evidencidé que los colaboradores de ambos sexos presentan rasgos

predominantes de la dimensidn tendencia a la extroversion y tendencia a la estabilidad.

Asimismo, se descubri6 que la mayoria de colaboradores presentaban un nivel

satisfecho respecto a su satisfaccion laboral general.

Por otro lado, en los niveles de satisfaccion laboral general predominantes segun
variables sociodemograficas se identificaron que, la mayoria de colaboradores del sexo
masculino y del sexo femenino se encuentran en un nivel Satisfecho, la mayoria de
colaboradores se encuentran en un nivel educativo secundario y presentan un nivel de
satisfaccion satisfecho; respecto al puesto laboral, el mayor nimero de colaboradores se
encuentran trabajando en el area de Playa y presentan un nivel satisfecho respecto a su

satisfaccion laboral.

Finalmente, se observd que no existe correlacion entre la satisfaccion laboral general y

las dimensiones de personalidad en colaboradores de un grupo empresarial en Chiclayo, 2022.
Recomendaciones

Para obtener resultados mas confiables, se recomienda ampliar el tamafio de la muestra
a evaluar, con el objetivo de mejorar la validez de los hallazgos y encontrar la relacion entre

ambas variables.

Ademas, se sugiere investigar y estudiar previamente los instrumentos de medicion para

su posterior aplicacion e interpretacion. Especialmente el inventario de personalidad de Hans
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Eysenck, el cual se caracteriza por su enfoque en dimensiones dicotomicas. Asimismo, explicar
adecuadamente las caracteristicas del cuestionario a los participantes, ya que este contiene
palabras y enunciados que pueden ser dificiles de entender, a pesar de estar adaptado en el

contexto peruano.

Se sugiere eliminar las respuestas que puntuaron altas en deseabilidad social, ya que
estas disminuyen la confiabilidad tanto del test de Personalidad como del test de Satisfaccion

Laboral.

Por ultimo, se recomienda realizar una investigacion enfocada en la relacion de las
variables Personalidad, Satisfaccion Laboral y Clima Organizacional, puesto que los rasgos
individuales influyen en la percepcion del dmbito laboral, la cual genera la sensacion de

satisfaccion o insatisfaccion sobre su trabajo.
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Anexos

Anexo A

Inventario de Personalidad Eysenck & Eysenck Forma B.

INVENTARIO DE PERSONALIDAD EYSENCK
FORMATO B
CUESTIONARIO

INSTRUCCIONES

Aqui tienes algunas preguntas sobre el modo como usted se comporta, siente y actla.
Después de cada pregunta, conteste en la hoja de respuestas con un “SI” o 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” o “NO” de su hoja de
respuestas.

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

Recuerde, no hay contestaciones “correctas” ni “incorrectas” y esto no es un test de

inteligencia o habilidad, sino simplemente una medida de la forma como es usted.
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Nro. | Preguntas Si

No

1 ¢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?

3 ¢ Tiene casi siempre una contestacion lista a la mano cuando se le habla?

4 ¢Se siente algunas veces feliz, algunas veces triste, sin una razon real?

5 ¢Permanece usualmente retraido (a) en fiestas y reuniones?

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

refunfufiar?

7 ¢ Se enfada o molesta a menudo?

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

solas?

9 ¢ Es usted triste, melancdlico (a)?




o1

10 |¢Le gusta mezclarse con la gente?
11 | ¢Ha perdido a menudo el suefio por sus preocupaciones?
12 | ¢Se pone a veces malhumorado (a)?
¢Se catalogaria a si mismo(a) como despreocupado (a) o confiado a su buena
B suerte?
14 | ;Se decide a menudo demasiado tarde?
15 |¢Le gusta trabajar solo (a)?
16 | ¢Se ha sentido a menudo apético (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?
20 | ¢Se siente incobmodo(a) con vestidos que no son del diario?
¢Se distrae (vaga su mente) a menudo cuando trata de prestar atencion a
ot 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 algin(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?
¢Se pone a menudo tan inquieto(a) que no puede permanecer sentado(a)
3 durante mucho rato en una silla?
34 | ¢Le gusta planear las cosas, con mucha anticipacion?
35 |¢Tiene a menudo mareos (vértigos)?
¢Contesta siempre una carta personal, tan pronto como puede, después de
3 haberla leido?
37 ¢Hace usted usualmente las cosas mejor resolviéndolas solo(a) que hablando

a otra persona sobre ello?
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38 | ¢Le falta frecuentemente aire, sin haber hecho un trabajo pesado?
¢ Es usted generalmente una persona tolerante, que no se molesta si las cosas
3 no estan perfectas?
40 |¢Sufre de los nervios?
41 | ;Le gustaria méas planear cosas, que hacer cosas?
42 | ¢Deja algunas veces para marfiana, lo que deberia hacer hoy dia?
43 | ¢Se pone nervioso(a) en lugares tales como ascensores, trenes o tineles?
Cuando hace nuevos amigos(as) ¢es usted usualmente quien inicia la
“ relacién o invita a que se produzca?
45 | ;Sufre fuertes dolores de cabeza?
¢Siente generalmente que las cosas se arreglaran por si solas y que
0 terminaran bien de algin modo?
47 | ¢Le cuesta trabajo coger el suefio al acostarse en las noches?
48 | ¢Hadicho alguna vez mentiras en su vida?
49 | ¢Dice algunas veces lo primero que se le viene a la cabeza?
¢Se preocupa durante un tiempo demasiado largo, después de una
>0 experiencia embarazosa?
¢Se mantiene usualmente hérnico(a) o encerrado (a) en si mismo(a), excepto
>t 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 mas facil ganar que perder un juego?
¢Se siente a menudo demasiado consciente de si mismo(a) o poco natural
> cuando esta con sus superiores?
Cuando todas las posibilidades estan contra usted, ¢piensa aun usualmente
>0 que vale la pena intentar?
57 | (Siente “sensaciones” en el abdomen, antes de un hecho importante?




Anexo B
Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC.
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A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad

en la misma. Le agradeceremos nos responda su opinién marcando con un aspa en la que

considere expresa mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala, ya que todas son

opiniones.
Totalmente de acuerdo TA
De acuerdo A
Indeciso |
En desacuerdo D
Totalmente Desacuerdo TD
Enunciados TA TD

1.- La distribucién fisica del ambiente de trabajo, facilita la

realizacion de mis labores

2.- Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

3.- Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

4.- Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

5.- Me siento mal con lo que gano.

6.- Siento que recibo de parte de la empresa "mal trato”.

7.- Me siento util con la labor que realizo.

8.- El ambiente donde trabajo es confortable.

9.- El sueldo que tengo es bastante aceptable.

10.- La sensacion que tengo de mi trabajo, es que me estas explotando.

11.- Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.

12.- Me disgusta mi horario.

13.- Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

14.- Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo.

15.- La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

16.- Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas.

17.- El horario de trabajo me resulta incomodo.




18.- Me complace los resultados de mi trabajo.
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19.- Compartir el trabajo con otros comparieros me resulta aburrido.

20.- En el ambiente fisico en el que laboro, me siento comodo.

21.- Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

22.- Me gusta el trabajo que realizo.

23.- Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores

diarias.

24.- Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas

extras.

25.- Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26.- Me gusta la actividad que realizo.

27.- Mi jefe no valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.




Anexo C
Ficha Sociodemograéfica.

ENCUESTA DE PERFIL SOCIODEMOGRAFICO

55

A continuacién, encontrard una serie de preguntas. Especifique su respuesta marcando con

una cruz la respuesta que corresponde a su situacién actual; en las respuestas abiertas,

conteste en los

Las respuestas son andnimas y seran usadas para el estudio en el que usted estd participando.

espacios

ello.

Edad

Sexo

Femenino

Estado Civil

Soltero

Separado

Nivel de Escolaridad

Primaria

Secundaria

Area en la que labora

iGracias por su participacién!

Masculino

Casado

Viudo

Superior

Técnico
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Anexo D

Consentimiento Informado.

Consentimiento para participar en la investigacion

Institucion: Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo

Investigador: Uchofen Chéavez Fernando Kiyoshi

Fines del Estudio:
Estimado colaborador, se le invita a participar en este estudio, el cual tiene el objetivo de
determinar la correlacién entre la personalidad y satisfaccion laboral en colaboradores de un

grupo empresarial en Chiclayo, 2022.

Procedimientos:
Al aceptar su participacion en esta investigacion, se le brindara una serie de cuestionarios para

que complete, asimismo, se le informa que el tiempo estimado es de 25 a 30 minutos.

Informacion:

Esta investigacion solo tiene el objetivo de recolectar informacion sobre algunos aspectos de
la empresa y su dinamica laboral, participar en este estudio no afectard de forma negativa en
su trabajo, pues la informacion que usted nos brinde estara resguardada y serd confidencial.
Asimismo, si usted lo desea puede retirarse en cualquier momento de la investigacion, ademas,

si usted tiene alguna duda al respecto, puede solicitar informacion extra.

Consentimiento:
Acepto voluntariamente participar en esta investigacién, comprendo las condiciones
establecidas, y sé que puedo negar la participacion o retirarme en cualquier etapa del estudio,

y esto no tendra consecuencias negativas para mi

Sl NO




Anexo E

Carta de solicitud para la realizacién del estudio.

USAT

Universdad Catolica
Sarto Yarilro de Mogrovao

Chiclayo, 18 de abril de 2022
Carta N® 051-2021-USAT-EPSI

Uc

Azucena Farias Alzamora

Jefe de RRHH del Grupo Empresarial San Antonio
Presente.-

Asunto: Proyecto de Tesis

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordlal saludo y a la vez presentarle al
seflor UCHOFEN CHAVEZ FERNANDO KIYOSHI, cédigo universitario 181TD76110,
estudiante del IX Cido Académico, quien actualmente cursa la asignatura de
Seminario de Tesls | cuyo coordinador es el Dr. Rony Edinson Prada Chapofian de la
Escuela de Psicologia. El estudiante se encuentra realizando el proyecto de
Investigacidn, titulado: Personalidad y Satisfaccién Laboral entre colaboradores de
un Grupo Empresarial en Chicdlayo, 2022, requisito segin el Plan de Estudios de la
Escuela.

Por tal motivo recurro a usted para que brinde su apoyo, proporcionandole las
facllidades al estudiante, para obtener la recolecciéon de Informacidn requerida
concerniente a su Proyecto de Tesis.

Agradeciéndole por la deferencia que se sirva brindar a la presente le anticipo los

sentimientos de mi consideracion y estima.

Atentamente,

Dra. Marilia Sibele Cortez Vidal
Directora (e)
Escuela de Psicologia

R, S3n Josemaria Swome N'ESS. ChokygoPery | (074) 06200 - 60617 | wwwusat edape
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Anexo F
Operacionalizacion de las variables.
Tabla 11

Inventario de Personalidad de Hans Eysenck.
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Variable Dimensiones items Niveles Escala
Introversion
1,3,5,8, 10,
0-9 puntos
13, )
Tendencia
15, 17, 20, _
Introversién
) 22, 25,
Extroversion - 10-12 puntos
_ 27,29, 32, _
Introversion Tendencia
34, 37, _
Extroversion
L 39, 41, 44,

Organizacion 13-15 puntos
) 46, 49, _
mas 0 menos Extroversion

51, 53, 56.
estable y 15-24 puntos
perdurable  del
caracter, 2,4,7,9, 11, Estable
temperamento, 14, 0-7 puntos .
) ) ) Dicotomica
intelecto y fisico 16, 19, 21, Tendencia a la
de una persona, 23, 26, estabilidad
lo cual determina Neuroticismo 28, 31, 33, 8-12 puntos
su  adaptacion - Estabilidad 35, 38 Tendencia a la
(Eysenck & 40, 43, 45, inestabilidad
Eysenck, 1987). 47, 13-17 puntos
50, 52, 55, Inestable
57 18 - 24 puntos
6, 12, 18, 24,
30, Veracidad
Veracidad
36, 42, 48, N° < 4

54.




Tabla 12

Escala de Satisfaccién Laboral de Sonia Palma.
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Variable

Dimensiones

items

Niveles

Escala

Disposicion
positiva del
colaborador frente
a su puesto de
trabajo, la cual esta
influenciada  por
las creencias Yy
valores
desarrollados  a
partir  de  su
experiencia laboral
(Palma, 2005).

Significacion en la
tarea

Condiciones de
trabajo

Reconocimiento
Personal y/o Social

3,4,7,

18, 21,

22, 25,
26

1,8, 12,
14, 15,
17, 20,
23, 27

6, 11,
13, 19,

Muy Satisfecho
37 - més puntos
Satisfecho
33-36 puntos
Promedio
28-32 puntos
Insatisfecho
24-27 puntos
Muy insatisfecho
23 - menos puntos

Muy Satisfecho
41 - mas puntos
Satisfecho
35-40 puntos
Promedio
27-34 puntos
Insatisfecho
20-26 puntos
Muy insatisfecho
19 - menos puntos

Muy Satisfecho
24 - mas puntos
Satisfecho
20 - 23 puntos
Promedio
18-19 puntos
Insatisfecho
12-17 puntos
Muy insatisfecho
11-menos puntos

Ordinal



Muy Satisfecho
20 - mas puntos
Satisfecho
16-19 puntos
2,5,9, Promedio
10, 16 11-15 puntos
Insatisfecho
8-10 puntos
Muy insatisfecho
7- menos puntos

Beneficios Sociales
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Anexo G

Confiabilidad de los instrumentos de Personalidad y Satisfaccion laboral

Tabla 13
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Confiabilidad del Inventario de personalidad de Eysenck en colaboradores de un grupo

empresarial en Chiclayo, 2022.

Dimensiones de Personalidad N° items Coeficiente a de Cronbach
Dimensién E 24 0.656
Dimensién N 24 0.792

Tabla 14

Confiabilidad de la escala de satisfaccion laboral en colaboradores de un grupo empresarial

en Chiclayo, 2022.

Escala N° items Coeficiente o de Cronbach
o 0.802
Significacion en la tarea 8
0.638
Condiciones de Trabajo 9
Reconocimiento Personal y/o 0.655
social 5
Beneficios econémicos 5 0.658




Anexo H

Invitacion Taller Satisfacciéon Laboral

0

Psicologia

Aumenta tu

SATISFACCION LABORAL

Charla ifnformativa

01. ¢Qué es la satisfaccion laboral?

02. Causas de una baja satisfaccién
laboral

03. Estrategias para aumentar tu
satisfaccion

Informacion de contacto

fernando6208@gmail.com
NUmero: 937103529
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