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RESUMEN

El presente estudio de investigacion tiene el propoésito de analizar la Estructura de Valores que
poseen los Colaboradores de una Entidad Gubernamental del Santa Ancash, por lo que se
realiz6 una investigacion descriptiva, consta de una Variable la que pretendera determinar que
Valores hay en la Entidad y conocer en qué medida lo estan practicando. Por esta razon, el
Objetivo General de esta Investigacion es Determinar el Nivel de Valores hacia €l Trabajo en
los colaboradores de una Entidad Gubernamental de Santa-Ancash, a manera que dicha
investigacion ayude a que los Colaboradores del Santa tengan concomimiento acerca de la
importancia de los Valores hacia el Trabajo, esto contribuird a que su desempefio mejore y

sean unos excelentes Colaboradores para la Entidad.

El presente trabajo de investigacion utilizé una poblacion, conformada por el personal que
labora en la Entidad Gubernamental del Santa-Ancash, tanto el area administrativa como
Jurisdiccional, es decir todo el plantel de la entidad, siendo un total de 30 colaboradores del
Santa-Ancash. Esta investigacion es de Enfoque: Cuantitativo, Tipo: Aplicada, Nivel:
Descriptiva, Disefio: No Experimental, Transversal, Prospectivo. El instrumento empleado
para la recoleccion de Datos fue la Escala de Valores hacia él Trabajo. Los resultados
obtenidos permiten afirmar que el modelo propuesto por Schwartz compuesto por cuatro
valores de orden superior es de vital importancia en las organizaciones, por lo que en la
Entidad Gubernamental en estudio su escala de valores fue la siguiente: con una muy alta
valoracion fue la Dimensién de Auto-Trascendencia seguido de un nivel alto la Dimension de
Apertura al Cambio; por otro lado, la dimension de Conservacion con nivel bajo y la

Dimension de Auto-Engrandecimiento con un nivel muy bajo.

PALABRAS CLAVES: Valores Hacia el Trabajo—Valores— Colaboradores
Clasificaciones JEL: MI, M12, M5, M52



ABSTRACT

The present research study has the purpose of analyzing the Structure of Values held by the
Collaborators of a Government Entity of Santa Ancash, for which a descriptive investigation
was carried out, consisting of a Variable that will pretend to determine what Values are in the
Entity and know to what extent they are practicing it. For this reason, the General Objective
of this Investigation is to Determine the Level of Values Towards It Worked on the
collaborators of a Government Entity of Santa-Ancash, so that such research helps the Santa's
Collaborators have concomimiento about the importance of Values towards Work, this will
contribute to improve their performance and be excellent Collaborators for the Entity.

The present work of investigation used a population, formed by the personnel that works in
the Government Entity of the Santa-Ancash, as much the administrative area as Jurisdictional,
that is to say the whole establishment of the entity, being a total of 30 collaborators of Santa-
Ancash. This research is of Focus: Quantitative, Type: Applied, Level: Descriptive, Design:
Non-Experimental, Transversal, Prospective. The instrument used for data collection was the
Values Scale towards him He worked. The obtained results allow to affirm that the model
proposed by Schwartz composed of four higher order values is of vital importance in the
organizations, so in the Governmental Entity under study its scale of values was as follows:
with a very high valuation was the Dimension of Self-Transcendence followed by a high level
the Openness to Change Dimension; on the other hand, the dimension of Conservation with

low level and the dimension of Self-Enlargement with a very low level.

KEYWORDS: Values Towards Work-Values- Collaborators
JEL Classifications: MI, M12, M5, M52
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Introduccion

Hoy en dia es importante que las Entidades del Estado den atencion a la forma
como sus empleados ven sus trabajos, los valores laborales desempefian un papel clave
para influir en respuestas afectivas de los empleados, para mantener el éxito dentro de
la empresa se requiere tener los valores como pilares importantes, ya que con ellos las
condiciones de desarrollo son mas complejas y permiten ser fuerzas impulsadoras de

cémo hacer el trabajo con mejor toma de decisiones en el cumplimiento de metas.

Tradicionalmente, los valores laborales se han considerado una concrecion de

los valores personales (Kinnane y Pable,1962) (Roe, Ester, Elizur y Sagie, 1999).

Los valores se aplican a diversos ambitos de la vida: el trabajo, la religién, la
cultura, el deporte y la politica (Sagie y Elisur. 1996). Los valores son elementos
importantes del mundo personal, social y profesional de un individuo, ya que afectan

nuestras opciones, acciones, actitudes y comportamientos (Dose , 1997 y Beck , 1991).

En Ancash, existen una variedad de entidades gubernamentales que ofrecen
servicios publicos y que tienen un namero significativo de colaboradores tanto en la
parte administrativa, jurisdiccional. La Entidad Gubernamental en estudio cuenta con
30 trabajadores al 2018, en su unidad administrativa, jurisdiccional, secretaria y juez,
muchos de ellos a contratos a tiempo indefinido, razén por la cual muchas veces el
compromiso, apego Yy cercania a la organizacion es no por efectos de lealtad, sino mas
bien por tener cierto compromiso con ella. Esto genera decadencia en los valores que
tienen hacia el trabajo, que al final se demuestra en su comportamiento dentro de la

organizacion y hasta la falta de adaptacion a los cambios.

Por mucho tiempo los colaboradores de las entidades pablicas han funcionado
con los mismos sistemas de trabajo y muchas veces se olvidan y toman de poca
importancia los diversos valores que se deben inculcar dentro de la empresa, el motivo
principal de esta investigacion es por la falta de conocimientos de valores en los
colaboradores de esta entidad gubernamental, asimismo si los tienen, conocer en qué

medida los practican, y su importancia de estos dentro de la empresa.
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Es por esta razon que se pretendio de alguna manera conocer la situacion de los
valores hacia el trabajo por parte de los colaboradores administrativos,
jurisdiccionales, secretaria y juez de esta entidad gubernamental, y para eso el estudio
se baso en la teoria de Schwartz que permitié calcular los cuatro factores de orden
superior determinados, de igual forma en las diez tipologias motivacionales

especificas.

Frente a toda esta problematica se formuld la siguiente pregunta de
investigacion: ¢Cuél es el nivel de valores hacia el trabajo en los colaboradores de una
entidad gubernamental del Santa, Ancash-2018? El objetivo principal de la
investigacion fue determinar el nivel de los valores hacia el trabajo de los
colaboradores de una entidad gubernamental del Santa y los objetivos especificos
fueron Determinar el nivel de la Autotrascendencia de los colaboradores de una
entidad gubernamental, Determinar nivel de la Apertura al cambio de los
colaboradores de una entidad gubernamental, Determinar el nivel de la Conservacion
de los colaboradores de una entidad gubernamental, Determinar el nivel de la
Autoengrandecimiento en los colaboradores de una entidad gubernamental del Santa,
Ancash-2018.

La investigacion se justifico para poder conocer la situacion de una entidad
gubernamental con respecto a los valores que tienen sus colaboradores, ya que las
personas ingresan a una organizacion con los conceptos preconcebidos de lo que
deben hacer y lo que no esta permitido hacer, estas nociones no son valores neutrales
si no por el contrario contienen interpretaciones de lo correcto e incorrecto, lo que

implica ciertos comportamientos o eventos, algunas veces preferibles sobre otros.
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Marco tedrico

2.1. Antecedentes

Aguilar, Garcia y Calvo (2004). “Valores hacia el trabajo del personal de
enfermeria.”. Estudiaron el perfil de los valores hacia el trabajo del personal de
enfermeria. La muestra estuvo conformada por 53 enfermeros (23 hombres y 30
mujeres) y cuatro supervisores (3 hombres y 1 mujer) de un hospital de la comunidad
andaluza provincia de Sevilla-Espafia. Estos profesionales pertenecian a las siguientes
areas de enfermeria: Médico-quirurgico, Urgencias, Unidad de Cuidado Intensivos y
Ginecologia. La edad media de los enfermeros fue de 28 afios y su antigliedad media
en el puesto fue de 3 afos. El instrumento utilizado fue la Escala EVAT 30, la cual
permite evaluar cuatro factores de orden superior establecidos en la teoria de Schwartz
(1992). Los datos fueron analizados a partir de la distribucion de frecuencia y
porcentaje y puntajes medios. Se concluye que los perfiles de valores obtenidos para
enfermeros y supervisores son muy semejantes, no existiendo diferencias importantes
entre ambos. Los resultados indican que existen ligeras diferencias entre los perfiles de
valores obtenidos por supervisores y enfermeros. La dimension mas valorada por el
personal sanitario de la muestra es la de auto promocién y la menos valorada es la de

auto trascendencia.

Gonzales y Arciniega (2005) estudiaron los anclajes de carrera profesional y
valores en el trabajo, en un grupo de 166 estudiantes del dltimo curso de la licenciatura
en Direccion y Administracion de Empresa en la Universidad de Salamanca; cuya
edad media fue de 22,46 afios, entre varones y mujeres. Se utilizé la adaptacion al
castellano del Career Orientation Inventory (COI); asi como, la Escala de Valores
hacia el Trabajo (EVAT 30) de Arciniega y Gonzélez: Se realizo el anlisis de
regresion multiples tomando como variable dependiente cada uno de los anclajes de
carrera profesional y como variables independientes los cuatro valores de orden
superior. Se concluye que en la muestra el valor de orden superior apertura al cambio
se ha revelado como el que mayor impacto tiene sobre los anclajes de carrera de los

sujetos.

Guerra (2007) investigd la priorizacién de valores enfermeros en un distrito

sanitario de Sevilla. La muestra estuvo conformada por 85 enfermeros ubicados en
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diferentes centros de salud del Distrito Sanitario de Alfajarafe (zona peri urbana y
rurales), cuya edad media fue de 39 afios, entre varones y mujeres, que llevan
trabajando cinco afios en centros de salud. EI muestreo utilizado fue intencional. El
instrumento utilizado fue un Cuestionario sobre los valores en Atencion Primaria. Los
datos fueron analizados a partir de la distribucion de frecuencias, porcentajes y media
aritmética. Los valores priorizados fueron: Empatia, respeto, humanidad,
conocimiento cientifico-técnico, comunicacion, ilusion, educacién para la salud,
equidad, profesionalidad y uso de metodologias de trabajo, entre otros.

Aguilar, Garcia y Calvo (2007) en su investigacion de: “Valores laborales y
percepcion del estilo de liderazgo en personal de enfermeria”. Estudiaron los valores
laborales y percepcidn del estilo de liderazgo en personal de enfermeria. La muestra
estuvo conformada por 160 enfermeros y enfermeras de un hospital publico de
Almeria, Espafa, cuya edad media fue de 27,94 afios. El instrumento utilizado fue el
Cuestionario EVAT-30 para medir los valores y el SBDQ para medir estilos de
liderazgo. Los datos fueron analizados a partir de la distribucién de frecuencia y
porcentaje, correlaciones de Pearson y puntuaciones medias. Se concluyd que los
valores laborales priorizados son los relacionados con la autoridad/poder, tradicion y
logro, mientras que los menos prioritarios son los vinculados con la benevolencia y
universalismo. La percepcién del estilo de liderazgo orientado hacia la tarea,
correlaciona positivamente con los valores de autoridad/poder, seguridad y logro, y
negativamente con los valores benevolencia y universalismo. En cuanto a la
percepcion del estilo de liderazgo orientado hacia la relacion correlaciona

positivamente con los valores universalismo, logro, tradicién y autodireccion.

Arciniega, Gonzalez, Soares, Ciulli & Giannini (2009) en el articulo sobre “La
Validacion Transcultural de la Escala de Valores de Trabajo EVAT”. Utilizando el
Analisis de Factor Confirmatorio Multi-Grupo y la Escala Multidimensional
Confirmatoria publicado por la Universidad Pablica de Cambridge-Reyno Unido, el
autor explicé que el EVAT fue creado en el 2000 para llegar a la medicion de los
valores en relacion con el trabajo. El instrumento que operacionalizo los cuatro valores
de orden superior de la teoria de Schwartz (1992) a través de sus dieciséis items
enfocados en escenarios del trabajo y que este cuestionario fue utilizado en grandes
muestras de personas de nacionalidades mexicanas y espafioles mostrando sus

propiedades psicométricas. El autor indic6 que recientemente de la fecha de la
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publicacion dicho instrumento fue traducido al portugués e italiano y desarrollado en
los paises de Portugal e Italia siendo el propésito la validez transcultural de la Escala

de Valores hacia el trabajo en espafiol, portugues e italiano equivalentes.

Gouveia, Clemente & Vidal (2014) en el articulo “El cuestionario de valores de
Schwartz (CVS): propuesta de adaptacion en el formato de respuesta”. Los autores
quisieron acreditar la posibilidad de simplificar el formato de contestacion del
cuestionario de valores de Schwartz (CVS), en la adaptacion espafiola (Ros y Grad
1991). Con una muestra de 176 universitarios siendo en la mayor parte mujeres y
solteros los cuales respondieron a la original y la adaptacion y con una escala de
individualismo-colectivismo (Singelis, Triandis, Bhawuk & Gelfand 1995). Al
comparar los resultados los datos respaldaron a la adecuacion de la version adaptada.
También se comprobd su equivalencia respecto a la religiosidad. Se recomendd

utilizar la version adaptada, aunque se realizaron algunas recomendaciones.

Arciniega & Gonzalez (2014) en su articulo sobre: “;Cual es la influencia de
los valores hacia el trabajo en relacion con otras variables en el desarrollo del
compromiso organizacional?”. Sefialaron que utilizando los cuatro valores de orden
superior propuestos por la teoria de Schwartz para operacionalizar el constructo de
valores en el trabajo se le pudo llegar a evaluar cual es la preponderancia de éstos en el
avance del compromiso organizacional, hicieron comparaciones con las 4 facetas y los
cuatro factores de esta teoria: empowerment, conocimiento de los objetivos de la
organizacion y satisfacciobn con las practicas de formacion y comunicacion
organizacional. Para la validacion de esta hipotesis de la investigacion se utiliz6 una
muestra de 982 empleados de ocho diferentes compafias del noreste de México,
concluyendo el estudio en que los valores en el trabajo se posicionaron en un lugar
menos importante en el desarrollo del compromiso organizacional en comparacion con
otros factores organizacionales tales como el de conocer los objetivos organizacionales
o algunas actitudes como la satisfaccion con la seguridad y las oportunidades de

desarrollarse.

Revilla (2013) en su articulo sobre “Los Valores Organizacionales”. EI Caso de
un Instituto Pedagdgico Publico de Lima publicado por la Pontificia Universidad

Catolica del Pert indico como punto central los valores desde la perspectiva de la
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cultura organizacional cuya finalidad fue la de conocer los valores explicitos en los
archivos institucionales y los valores implicitos en la percepcion de los trabajadores
del instituto en estudio concluyendo con el estudio en que los valores encontrados en
el estudio han sido permanentes e influyentes los cuales determinaron una identidad

marcada en la organizacion, especificamente entre valores religiosos y civicos.

2.2. Bases teorico cientificas

2.2.1. Definicion de valor segun diversos autores
Lograr la definicion exacta de valor, es un asunto muy complejo, es

por ello que se han tomado algunos conceptos; Segin Schwartz (2005a)
propone que los valores tienen un vinculo inextricable con las emociones y
las motivaciones. En opinién de Coombs-Richardson & Tolson (2005) los
valores podrian ser perdurables, pero no son completamente estables y
pueden cambiar para adecuarse a los cambios de una sociedad en
desarrollo. No obstante, los cambios que experimentan los valores son méas
lentos que los econdmicos y sociales, debido a que son adquiridos a traves
de la socializacion, que es un proceso activo, complejo, gradual vy

prolongado, que dura toda la vida (Salazar, 1984).

Tabla 1: Sintesis Conceptual sobre los Valores

Autores Definicion de Valor

Thomas & Znaniecki (1915) Es cualquier dato que tenga un contenido empirico accesible a

(Citado por Pérez, M) los miembros de un grupo social y un significado en relacién
con el cual es o puede ser objeto de actividad.

Kluckhohn (1951) Concepcion, explicita o implicita, propia de un individuo o
caracteristica de un grupo, acerca de lo deseable, lo que influye
sobre la seleccion de los modos, medios y fines de la accion
accesibles.

Heider (1958) Podriamos utilizar el término valor para referirnos a la propiedad
de una entidad o para referirse a la clase de entidades con la
connotacion de ser objetivamente positiva en algun modo.

Allport (1961) Una creencia a partir de la cual el hombre actua por preferencia.

Smith (1964) Concepciones de lo deseable y relevante para escoger el
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England (1967)

Rokeach (1973)

Bengtson & Lovejoy (1973)

Bem (1973)

Kilmann (1975)

Schwartz & Bilsky (1990)

Feather (1996)
Arciniega vy
(2000)

Gonzalez,

comportamiento.

Marco perceptual relativamente permanente que determina e
influye en la naturaleza general del comportamiento de una
persona.

Una creencia duradera de que un modo de conducta o estado de
existencia especifico es personal o socialmente preferible a un
modo de conducta o estado de existencia opuesto o alterno.
Definimos a los valores como concepciones de los fines
autosuficientes deseables que pueden ser ordenados y servir
como guias para la accion.

El valor es una preferencia primitiva o una actitud positiva hacia
ciertos estados finales (igualdad, salvacion, libertad), o para
determinados modos amplios de conducta (coraje, honestidad,
amistad).

Categorias mentales por medio de los cuales un individuo
percibe e interpreta las caracteristicas deseables y no deseables
del comportamiento interpersonal.

El concepto de un individuo sobre una meta transituacional
(terminal o instrumental) que expresa intereses (individualistas,
colectivistas o ambos) relacionados con un dominio
motivacional (disfrute... poder) y evaluado en rangos de
importancia (de muy importante a sin importancia) como
principio guia en su vida.

Son creencias acerca de los modos deseables 0 no deseables de
comportarse o0 acerca de la deseabilidad o no de los objetivos
generales.

Representaciones cognitivas de necesidades universales
expresadas por medio de metas transituacionales que se
organizan de forma jerarquica y que se manifiestan en distintos

contextos de la vida de las personas.

Fuente: Elaboracion Propia basada en diversos autores
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2.2.2. Valores hacia el trabajo
El desarrollo de la Escala de Valores en el Trabajo (EVAT 30)

parte de las ideas de Kluckhohn y colaboradores (1968), Rokeach (1973),
Schwartz (1992; 1999) y Sverko y Vizek-Vidovic (1995) sobre los valores.
En este sentido, consideramos que los valores hacia el trabajo son las
representaciones cognitivas de necesidades universales expresadas por
medio de metas transituacionales que se organizan en forma jerarquica y
que se manifiestan en el entorno laboral. Esta definicion cubre los tres
componentes basicos de los valores: cognitivo, conativo y afectivo.
Ademas, nos permite diferenciarlos de otros constructos como las
actitudes, al determinar que trascienden a objetos y situaciones y se

ordenan en forma jerarquica.

Segun Champoux, (1980) existen tres enfoques que vinculan a los
valores en general y a los valores hacia el trabajo. ElI primero de ellos
propone la existencia de un flujo continuo entre éstos; es decir, propone la
existencia de una relacion positiva entre ellos. Asi, por ejemplo, si el
individuo busca constantemente nuevos proyectos y actividades en el
trabajo que le suponen un reto, estas representaciones cognitivas de
autodireccion y estimulacién se extienden hacia otros contextos de su vida
cotidiana como la préctica de algunos deportes extrafios, hacer viajes a
destinos a los que otros no irian, y otros por el estilo. De manera similar, si
su trabajo es rutinario esta monotonia trasciende a otros aspectos de su

vida cotidiana.

Por otro lado, el segundo enfoque propone una accion
compensatoria de los dos contextos. En este caso, el empleado que
desempefia un puesto con actividades mondtonas y rutinarias, y que por
tanto frecuentemente recae en la insatisfaccion, busca equilibrar esta
monotonia llevando a cabo actividades estimulantes en otros &mbitos de su
vida cotidiana. De forma complementaria, aquellos empleados con un
puesto con actividades que les proveen de satisfaccion e implicacion, no
buscan satisfacciones adicionales fuera del entorno laboral (Faunce y

Dubin, 1975). Por otra parte, la tercera perspectiva establece que ambos
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entornos son excluyentes, por tanto, propone la inexistencia de vinculacion

entre los valores generales y los valores hacia el trabajo.

Estudios recientes (Elizur y Sagie, 1999), revelan que las relaciones
entre los valores generales y los valores hacia el trabajo son multivariadas.
En otras palabras, para algin tipo de valores se da una relacion
compensatoria, mientras que para otros existe una separacion. No obstante,
este estudio y otros (Ros y cols.,1999) parten del supuesto de que ambos
contextos pueden ser analizados bajo las mismas facetas o dimensiones vy,
de este modo, poder examinar las correlaciones de las mismas facetas o

dimensiones en los dos entornos.

Dada la diversidad de clasificaciones propuestas para agrupar los
valores, tanto los generales como los valores hacia el trabajo, surge la
disyuntiva metodologica de qué estructura de contenido de valores se debe
utilizar para operativizar sus dimensiones. Lo cierto es que, a pesar de
existir una plétora de clasificaciones, tanto a escala cultural como a escala
individual (Bond, 1988; Elizur y Sagie, 1999; Hofstede, 1991; Kluckhohn
y Strodtbeck, 1961; Schwartz, 1992, 1999; Smith y cols., 1996), la Unica
que ofrece una visiéon dindmica entre las dimensiones es la desarrollada
por Schwartz (1992). Otra razén que nos inclinan a su eleccion es su
validacion multicultural. Su estructura ha sido comprobada en naciones de
todos los continentes, religiones y niveles de desarrollo econémico,
incluyéndose desde luego paises de habla hispana como Espafia, México,
Venezuela, y Bolivia (Bilsky y Peters, 1999; Gouveia, Clemente y Vidal,
1998; Ros y Grad, 1991; Schwartz, 1992, 1994).
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I Apertura al Cambio I Auto Trascender I

Auto Direccidn
Estimulacion

Universalismo
Benevolencia

Valores
Hedonismo H aC i a EI
Trabajo
I Auto Engrandecimiento I Conservacion I
Logro Conformidad
Autoridad Tradicion
Sequridad

Figura 1: Estructura Dinamica de los Valores de acuerdo con la Teoria
Universal de Schwartz (1992)

Fuente: Adaptacion Propia

A partir del supuesto tedrico que establece que los valores son
representaciones cognitivas de necesidades universales, agrupando estas en
necesidades bioldgicas, sociales y las que buscan satisfacer las demandas
sociales institucionales en pro de la supervivencia y bienestar del grupo, la
teoria desarrollada por Schwartz (1992) plantea que cada valor expresa un
objetivo motivacional. En este sentido y dependiendo de la naturaleza del
objetivo se puede llegar a una estructura dinamica de clasificaciéon muy

exhaustiva al cubrir la totalidad de tipologias que puedan existir.

Segln Arciniegas y Gonzales (2000), Tal y como puede apreciarse
en la figura 1, la estructura propuesta tiene dos grandes dimensiones
bipolares que, a su vez, se descomponen en cuatro factores de orden
superior y éstos en diez tipologias especificas. En la primera dimension se
encuentran en un extremo los valores que expresan un contenido
motivacional relativo a la apertura al cambio. A esta categoria de valores
de orden superior corresponden las tipologias auto direccion y
estimulacion. En el otro polo opuesto de esta dimension se ubican los
valores relacionados con la conservacion, en los cuales se agrupan las

tipologias especificas, conformidad, tradicion y seguridad.
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De este modo los valores que expresen un objetivo motivacional
asociado con una de las tipologias especificas son compatibles con el resto
de las tipologias incluidas en el factor de orden superior al que pertenecen

e incompatibles con las tipologias del factor de orden superior opuesto.

En lo que respecta a la otra dimensién, estd conformada por los
polos de Autoengrandecimiento y Autotrascender. En la primera se ubican
los valores que se manifiestan a través de metas cuyo objetivo
motivacional se relaciona con el (Logro y la Autoridad o Poder); mientras
que, en el polo opuesto, se agrupan los relacionados con el (Universalismo
y la Benevolencia), o sea, el colectivismo en sus dos facetas, el ayudar a la
colectividad en general, y la ayuda a las personas cercanas. La tabla 2
muestra la descripcion especifica de cada tipologia, las mismas que se
pueden visualizar en forma holistica y dinamica a través de la figura 1.

Tabla 2: Descripcion de las 10 tipologias descritas por la Teoria universal del

contenido motivacional de valores de Schwartz en 1992.

Tipologia Descripcion
Autoridad Status social y prestigio, control y dominio sobre personas o recursos.
Logro Exito personal demostrando ser competente a través de los estandares sociales.
Hedonismo Placer y sensacion grata por uno mismo.
Estimulacion Innovacion y reto.

Auto-direccion  Eleccidn independiente de actos y pensamientos, creacion.

Comprensidn, tolerancia, apreciacion y proteccion del bienestar de toda la
gente y de la naturaleza.

Preservacion y engrandecimiento del bienestar de las personas con las que se
esta frecuentemente en contacto.

Universalismo

Benevolencia

Respeto, compromiso y aceptacion de las costumbres e ideas que la tradicion
cultural o la religion proveen.

Tradicion

Restriccion a las acciones, inclinaciones e impulsos, que pudieran molestar o
perjudicar a otros y cumplir reglas sociales 0 normas.

Seguridad, armonia y estabilidad social, en las distintas relaciones y consigo
mismao.

Conformidad

Seguridad

Fuente: Definicidn de Valores Segln (Schwartz en 1992)
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Por otro lado, la Teoria de Schwartz dice que los valores que
predominan en una sociedad pueden ser inferidos a partir de los valores de
cada individuo. EI modelo propone una categorizacion de 4 dimensiones y

10 sub-dimensiones:

Apertura al Cambio
Villegas (2016) define “La apertura al cambio es la capacidad de

enfrentar con mente abierta las diversas circunstancias, para evaluar si se
requieren nuevas acciones o renovaciones que permitan el avance en la
direccion deseada. Una de las competencias personales que méas ayudan a
los individuos y a las organizaciones a desarrollarse es ésta a la que nos
estamos refiriendo: la apertura al cambio”.

En la frase de Albert Einstein: “Si buscas resultados diferentes, no
sigas haciendo lo mismo”, nos pone a pensar hasta qué punto nos cuesta
hacer cambios en nuestra vida, en nuestro trabajo, en nuestro hogar y
cuantas veces en verdad seguimos apegados a un comportamiento que es
claramente inconveniente no sélo para nosotros sino para quienes nos

acomparian de cerca.

Komblit (1994) “Estos valores en su mayoria compatibles con la
vision de una persona como entidad auténoma constituye la unidad social
basica y que voluntariamente se une otros para formar colectividades, se

define con los tipos motivacionales:

2.2.3.1. Auto-direccion
Segun Komblit (1994) manifiesta que esta relacionado con

la independencia en el pensamiento, la toma de decisiones y la
accion se refleja en los valores de: creatividad, libertad, eligiendo
mis propias metas, curioso e independiente. Pensamiento
independiente y eleccion de la propia accion por ejemplo elegir,
crear, explorar. Este valor tiene la necesidad del control junto con

la necesidad de la autonomia y la independencia.

De acuerdo con Schwartz (1992) La meta motivacional de

este valor es la independencia de accién y pensamiento. La
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autodireccion deriva de la necesidad de control y dominio de si
mismo, requisitos esenciales para la autonomia y la
independencia. Este valor es descrito como libertad, creatividad,
independencia, eleccion de propias metas, curiosidad Yy
autorespeto. Esta sub-dimension estd constituida por 1 item que

muestra el siguiente indicador:

Superacion: Oliver (1990) Capacidad de una persona que
tiene inteligencia y dedicacion para alcanzar lo que se propone,
llegando a una meta u objetivo utilizando el minimo de recursos
posibles o utilizando un tiempo corto, lo que se definiria como

optimizar.

Estimulacion
Segun Komblit (1994) Hace énfasis en el cambio activo

del medio ambiente y en el salir adelante a través de la
autoafirmacion, mediante el dominio del medio ambiente. Supone
cambio del status quo, estan ligado al tipo valorativo porque si los
esfuerzos de dominio tienen éxito, el rol y la diferenciacion son
vistos como legitimos, se asocia con tener estimulacién, novedad
y retos en la vida se manifiesta en los valores: una vida variada,
una vida excitante, atrevido. Se representa en la variedad,
novedad y reto en la vida. Este tipo de valor se deriva de la
necesidad de la variedad y del estimulo para mantener un nivel

Optimo de la activacion.

De acuerdo con Schwartz (1994) Deriva de las
necesidades de variedad y estimulacion propias de todo
organismo, a fin de mantener un nivel de activacion optimo y
positivo. Es representado mediante la excitacion, la novedad,
variedad y cambios en la vida. Esta sub-dimension esta
constituida por 2 items del cuestionario los cuales muestran los

siguientes indicadores:



2.2.3.3.

23

Competitividad: Deninson (1994) Es tener la capacidad
de saber competir, saber detectar ventajas comparativas y poder

desarrollar formas para llegar al objetivo de manera mas eficiente.

Emprendedor: Anderson (2001) Es aquella persona que
tiene decision y accion para lo cual identifica una oportunidad y
organiza los recursos necesarios para cogerla, cree en sus ideas y

es capaz de llevarlas a cabo.

Hedonismo

Antes de 1992, Schwartz llamaba a este valor. “Diversion”

y es descrito como placer y diversién en la vida.

Segun Komblit (1994) se basa en la prosecucion de
expresiones afectivas positivas con lo que se procura obtener
placer y gratificacion sensual para la persona. La persona guiada
por este tipo de valores de autonomia se relaciona con otros en
términos del propio interés y del acuerdo negociado. Los valores
motivacionales que le identifican son placer, disfrutar la vida, una

vida excitante, una vida variada. Placer y gratificacion sensorial.

De acuerdo con Schwartz (1992) Deriva de las
necesidades orgéanicas y el placer asociado con su satisfaccion
Objetivo: placer o gratificacion sensual. Esta sub-dimension esta
constituida por 1 item del cuestionario lo cual muestra un

indicador:

Laboriosidad: Flores (2008) Aquella persona constante y
esmerada en desemperfiar un trabajo o labor no sélo en el ambito
laboral, sino también en el familiar, personal y académico de

manera eficiente.
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2.2.4. Auto trascendencia
Segun Maslow (1971) La autotrascendencia se refiere a los niveles

mas altos y mas inclusivos o integrales de la conciencia humana, de
comportarse y de relacionarse, como fines en lugar de los medios, a uno
mismo, a los otros significativos, a los seres humanos en general, a otras

especies, a la naturaleza y al cosmos.

Jaramillo y Luna, (2006) definen que Autotrascender es una
Ilamada a abandonar lo presente para poder afrontar el destino y lo que
vendra posteriormente, esto obviamente lo hace referido a unos valores
que aprecia o que intuye o en los cuales ha sido formado. El sentido que se

da pues se halla en el servir a una causa o amar a alguien.

De acuerdo con Schwartz (1992) Consiste en la superacion de los
intereses egoistas a favor del compromiso voluntario en la promocién del
bienestar de otros. En esta dimension se encuentran los valores que tienen
que ver con el colectivismo en sus dos facetas: en ayudar a la colectividad
en general y la ayuda a las personas cercanas para lo cual la divide en dos

sub-dimensiones:

2.2.4.1. Universalismo
Komblit (1994) Integra valores relacionados con madurez:

tolerancia, sabiduria, proteccion del medio ambiente y con el
bienestar social en general, apertura mental, justicia social,
equidad, paz mundial, unidad con la naturaleza, sabiduria y
proteccién del ambiente justicia social, igualdad, un mundo de
paz. Sus tipos motivacionales son: aprecio, tolerancia y

proteccion del bienestar de todas las personas y de la naturaleza.

Segun Schwartz (1992) Deriva de las necesidades de
supervivencia de los individuos y grupos, que las personas no
reconocen hasta encontrarse con otros fuera de su grupo primario
extenso y tomar conciencia de la escasez de los recursos

naturales. Los individuos llegan entonces a comprender que no
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aceptar y tratar con justicia a otros que son diferentes, igual que
no proteger el ambiente natural, supone riesgo y conflicto
destructivo. Objetivd: comprension, aprecio, tolerancia y
proteccion del bienestar de todas las personas y la naturaleza. En
esta sub-dimensién segun el modelo de Schwartz esta constituida

por 1 item del cuestionario lo cual muestra un indicador:

Igualdad: Meyer, Irving & Allen (1998) es un valor del
cual se compara con otro y el resultado es equivalente. En la
sociedad esto se traduce como el asignar a cada individuo el

mismo valor que a los demas.

Benevolencia
Komblit (1994) Preserva y refuerza el bienestar de las

personas cercanas con quien se estd en contacto personal
frecuente. Expresa una relacion de preferencia hacia quienes es
considerado perteneciente a un mismo grupo social se vincula con
valores motivacionales como: ayudar, honestidad, perdonar, leal,
responsable. Fomento del Bienestar de las personas, es decir una
preocupacion por el bienestar de otros que se define mas estrecho

que universalista.

Segun Schwartz (1992) Enfatiza la preocupacion
voluntaria por el bienestar de los otros. Deriva del requerimiento
basico de funcionamiento fluido del grupo y de la necesidad de
afiliacion que posee todo organismo. Objetivo: preservar y
mejorar el bienestar del propio grupo, es decir, de aquellos con
los que uno esta en contacto frecuente, especialmente en la
familia y otros grupos primarios. En esta sub-dimension segun el
modelo de Schwartz se repartié en 3 items del cuestionario en

cada uno se muestra un indicador:

Lealtad: Bilsky & Peters (1999) Es el caracter de una

persona la cual expresa sentimientos de respeto y fidelidad a los
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propios principios morales, a los compromisos establecidos o
hacia una persona. Ser leal es en quien se puede confiar, que tiene

compromiso con otras personas a quien no traicionara.

Honestidad: Bilsky & Peters (1999) La honestidad es un
valor humano, una actitud que siembra confianza en uno mismo y
en aquellos que estan en contacto con la persona honesta. La
honestidad es un valor humano, una actitud que siembra
confianza en uno mismo y en aquellos que estan en contacto con

la persona honesta.

Altruismo: Bilsky & Peters (1999) Considerada como una
conducta humana la cual se define como la preocupacion o
atencion desinteresada por el otro o los otros, al contrario del

egoismo.

2.2.5. Auto engrandecimiento
Komblit (1994) Se refiere a la asignacion jerarquica de roles y

recursos fijos. Las personas son vistas como desempefiando roles
adscritos, surgidos del consenso social. Hace referencia a las personas que
hacen propaganda o hablan de las cosas positivas de uno mismo. En el

modelo de Schwartz esta dimension clasifica a dos sub-dimensiones:

2.2.5.1. Logro
Komblit (1994) Se traduce en la obtencidon del éxito

personal como resuelto de la demostracién de competencia segun
las normas sociales. Se refleja en los valores de ambicioso, capaz,
influyente, inteligente. En esta teoria, tanto los valores de Poder
como los de Logro se relacionan a la estima social mas general,
estos se aplican a las interacciones sociales concretas. Este tipo de
valor se refleja motivacionalmente en el éxito social mediante la
demostracién de competencia. La competencia se evalGa en
términos de qué es valor para el sistema o la organizacion en los

cuales el individuo esta situado.
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Segln Schwartz (1992). El desempefio competente es
necesario para la supervivencia de los individuos y para que los
grupos e instituciones alcancen sus objetivos. Objetivo: éxito
personal mediante la demostracion de competencia en términos de
los estdndares sociales prevalecientes, por lo que se obtiene
aprobacién social. Esta sub-dimensién comprende 2 items que

destacan un indicador:

Exito: Argueta (2006) El autor manifiesta que es la accion
en la que se tiene un resultado positivo, llegando a cumplir los
objetivos trazados. Se describe también como la obtencion de un
reconocimiento debido a los méritos. De alli que el éxito también
se relacione con el reconocimiento pablico, la fama o la riqueza.

Superioridad: Kenny (1979) Cualidad o situacién de una
cosa 0 persona que es superior a otra en calidad, cantidad, rango,

importancia.

Autoridad
Komblit (1994) esto significa la obtencién de posicion y

prestigio social, control o dominio sobre personas o recursos
siendo sus valores: poder social, autoridad, riqueza, conservacion
de la imagen publica, reconocimiento social. Motivacién que
responde: logro de estatus social y prestigio, control y dominio de
las otras personas y recursos. Esto quiere decir que es tener

potestad y facultad sobre otra persona que es su subordinado.

Schwartz nota que el funcionamiento de las instituciones
sociales requiere al parecer algun grado de diferenciacién de
estatus. Para motivar a sus miembros a aceptar este hecho, los
grupos tratan el poder como un valor. El poder puede ser también
una transformacién de las necesidades de control y dominio
propias del organismo. items de valor: autoridad, riqueza, poder

social. Objetivo: estatus y prestigio social, control o dominacion
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sobre las personas y los recursos. Esta sub-dimension comprende
2 items del cuestionario la cual indica los siguientes indicadores:

Autoritarismo: Meyer, Irving & Allen poder absoluto que
se tiene sobre algo o alguien. También se dice que tener dominio
es cuando el individuo sabe manejar la situacion controlando los

sucesos para su propio interés.

Materialista: Pinto (2011) Manifiesta que es la idea que
se tiene para afirmar que lo material es lo primero y mas

importante en la vida de una persona.

2.2.6. Conservacion
Komblit (1994) el autor manifiesta que este valor esta centrado en

el mantenimiento del status quo y de la propiedad y restriccidn de acciones
o inclinaciones de individuos o grupos que puedan alterar el orden
tradicional. También se considera como la consistencia a través del
tiempo, la determinacién frente a lo que se desea, en el actuar diario, en lo

que se cree. Esta conformada por los tipos motivacionales:

2.2.6.1. Conformidad
Komblit (1994) el autor manifiesta que las acciones estan

limitadas con las inclinaciones e impulsos que puedan dafiar a
otros y violar expectativas o normas sociales, generalmente en las
interacciones cotidianas con personas cercanas los valores
asociados son: obediente, disciplina, buenos modales. Restriccion
de acciones, inclinaciones o acciones que puedan dafar a otros o
violar las expectativas sociales. Es la caracteristica de una persona
que acepta una decision o situacion, la cual implica sumision y
aprobacion abierta de las normas que establezcan otras personas,

aunque esta sea de su rechazo internamente.

En el sentido de Schwartz, la conformidad enfatiza la
auto-contencion en la interaccién cotidiana, habitualmente con las

personas cercanas. Objetivo: refrenar acciones, inclinaciones e
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impulsos que puedan molestar o dafiar a otros y violar normas o

expectativas sociales:

Disciplinado: Loli & Lopez (1995) Es aquella persona
que coordina sus actitudes instruyéndolas para desarrollar sus
habilidades méas rapidas o para seguir un determinado cddigo de

conducta u orden.

Metddico: Dillon & Goldstein (1984) Esta palabra se dice
especialmente de un objeto 0 una cosa en particular, que se hace
de una manera sistematicamente y ordenado hecho o siguiendo un
método o proceso. Se refiere de una cosa, que se hace las cosas de
una manera secuencial, ordenado y sistematicamente, siguiendo o

se emplea un método.

Tradicion
Komblit (1994) Sefala que esta vinculado con el respetar,
comprometerse y aceptar las costumbres e ideas que la cultura
tradicional o la religion imponen a la persona, en este tipo los
valores se ubican: respeto por la tradicidén, devoto, humilde,
moderado. La motivacion radica en el respeto, aceptacion vy
reproduccion de costumbres e ideas tradicionales.

Schwartz (1992) Este valor es descrito como respeto a las
tradiciones, humildad, devocion, aceptacion del estilo de vida y
moderacion. La Tradicion supone la subordinacion a objetos mas
abstractos: costumbres e ideas culturales y religiosas. Esta sub-
dimension estd compuesta por 1 item del cuestionario

concluyendo con el siguiente indicador:

Sistematizado: Vroom (1984) Es aquella persona muy
disciplinada en el cumplimiento de las acciones a desempeiiar,
son muy previsibles ya que son muy ordenadas en sus costumbres

y muy constantes en las mismas.
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Seguridad
Komblit (1994) Se asocia con conseguir la seguridad,

armonia y estabilidad en la sociedad, en las relaciones
interpersonales y en la persona se identifica con los valores:
seguridad familiar, seguridad nacional, orden social, reciprocidad
de favores, sentimientos de pertenencia, salud, estabilidad del

orden social de las relaciones y del propio organismo.

Segun Schwartz (1992), este valor deriva de la necesidad
grupal de tener seguridad en el entorno. Algunos valores de
seguridad sirven primordialmente al individuo, otros a los
intereses colectivos. Las metas motivacionales para la seguridad
son la armonia, la paz y la estabilidad social, de las relaciones y
de uno mismo. Esta sub-dimension tiene un 1 item del
cuestionario y el indicador es:

Estabilidad: Locke (1991) es aquella que refiere a un
estado de permanencia de la caracteristica de un objeto o de una

situacion a través del tiempo.

Por otra parte, es importante conocer cuales son los
valores que rigen o que se encuentran en la entidad
gubernamental del santa para poder ser socializados y alineados

con los de los colaboradores entre ellos encontramos:

Justicia: A lo largo de la historia son varias las
definiciones dadas a la justicia, pero existe una que es la comuny,
seguramente, universal. Es, al mismo tiempo, la mas antigua: la
justicia es la virtud de dar a cada uno lo suyo, su derecho. Ulpiano
que surge la méas conocida definicion de justicia: "La justicia es la

perpetua y constante voluntad de dar a cada uno su derecho".

Honestidad: Mora (1998) plantea que “la persona honesta
busca con ahinco lo recto, lo honrado, lo razonable y lo justo; no
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pretende jamas aprovecharse de la confianza, la inocencia, o la

ignorancia de otros” (p.55).

Respeto: De acuerdo con el diccionario de la Real
Academia Espafiola (RAE), el respeto se asocia con el
acatamiento que se hace a alguien; incluye atencion y cortesia. Es
decir, el respeto es el reconocimiento del valor propio y de los

derechos de los individuos y de la sociedad.

Verdad: Sposken (1982) (9) la define como una de las
exigencias éticas fundamentales de nuestra actitud vital. Ella
constituye uno de los puntos mas importantes de la convivencia
humana. Nada tan destructivo para las relaciones interhumanas
como la falta de sinceridad y la mutua desconfianza. La veracidad
es uno de los presupuestos fundamentales de la convivencia
humana. En las relaciones con los demas tenemos derecho a que
sean sinceros con nosotros, tanto en el pensar, como en el hablar,

como en el obrar.
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Metodologia

3.1 Tipoy nivel de investigacion

De acuerdo con lo analizado por Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014), la
investigacion presentada muestra un enfoque cuantitativo debido a que hard uso de
técnicas estadisticas para poder llegar a responder claramente los objetivos planteados,
por otro lado, la investigacion, sin sustento estadistico, no se podra llegar a ninguna
respuesta debido a que necesita evaluar las variables a partir de encuestas,
estructuradas de acuerdo al marco tratado.

Enfoque: La investigacion corresponde a uno cuantitativo, pues se realizara el
procesamiento estadistico de los datos registrados en el estudio, mediante la
elaboracion de instrumentos como cuestionarios, cuyos resultados permitira inferir de

acuerdo a los objetivos trazados.

Tipo: El tipo de investigacion es aplicada, pues se tendra que explicar el porqué
del comportamiento de las variables y sera aplicada a un terreno determinado.

Niveles: El nivel de investigacion corresponde a un tipo descriptivo, definido
por Balestrini (2002) como "la inferencia a la descripcion de las singularidades de una
realidad estudiada, que podré estar referida a una comunidad, una organizacion, un
hecho delictivo, las caracteristicas de un tipo de gestion, conducta de un individuo o

grupales, comunidad, de un grupo religioso, electoral, etc.".

3.2 Disefio de investigacion

El disefio de la investigacién es no experimental porque no se alterara,
manipulard o intervendra de alguna forma en el comportamiento de las variables
analizadas, estas se observaran tal y como se presentan dentro del contexto abordado.
Transversal porque se desarrollard en un periodo de tiempo determinado. De modo
que se obtendran los datos de la situacion tal como se presente, de acuerdo a como se
encuentre en un momento determinado y prospectivo porque se utilizaran fuentes

primarias.
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3.3 Poblacién, muestra y muestreo

Poblacién

Segln (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) el término poblacion se usa
para describir los temas de un estudio particular: todo o todos los que son objeto de
una observacion estadistica. Las poblaciones pueden ser grandes o pequefias y
definirse por cualquier cantidad. Se utilizan para observar comportamientos,
tendencias y patrones en la forma en que las personas en un grupo definido interactdan

con el mundo que les rodea.

La poblacion estara conformada por el personal que labora en la Entidad
Gubernamental, tanto el area administrativa como Jurisdiccional, es decir todo el
plantel de la entidad, siendo un total de 30 personas. A los cuales se les aplicara el
instrumento respectivo, para poder dar respuesta a los objetivos planteados en la
investigacion. Cabe mencionar que para establecer la poblacion se realiz6 previamente
un censo en la entidad gubernamental que permita examinar a todos y cada uno de los

miembros de la poblacién en estudio. Los cuales estan detallados a continuacion:

Tabla 3: Poblacion de Estudio.

AREA CANTIDAD
Administrativas 6
Jurisdiccional 15
Técnica 7
Seguridad 2

Fuente: Entidad Gubernamental

Muestra

De acuerdo a Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) una muestra bien
elegida contendra la mayor parte de la informacion sobre un pardmetro de poblacion
particular, pero la relacion entre la muestra y la poblacion debe ser tal que permita

hacer inferencias verdaderas sobre una poblacion de esa muestra.
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La muestra al igual que la poblacion es censal debido a que previo a determinar
la poblacion se realizé un censo, pues dada la necesidad de conocer los componentes
de la poblacion en la que se realizara el estudio y recoleccion de datos. Asimismo, nos
permitira evaluar todos los indicadores que influyen en las respuestas de la muestra,

siendo miembros de ella 30 unidades de analisis en su totalidad.

3.4 Criterios de seleccion

La investigacion, hard uso del criterio de Seleccion, el cual permitird
determinar las caracteristicas particulares que delimitaran a la poblacion de estudio,
ésta es:

Criterios de Seleccion:

Personal de la Entidad Gubernamental, tanto del &rea administrativa,
jurisdiccional, técnica y de seguridad, que cuente con la predisposicion y
disponibilidad de tiempo para colaborar en la resolucién de los instrumentos a aplicar

en la investigacion.



3.5 Operacionalizacion de variables

Tabla 4: Operacionalizacion de Variables

Variables Sub dimensiones  Indicadores Items Técnica
Valores hacia el Apertura al Cambio Autodireccion Superacion 11. El (Ella), siempre esta preocupado(a) por actualizarse, ya sea leyendo o asistiendo a  Cuestionario
Trabajo cursos, con la finalidad de ser un trabajador eficiente.
Estimulacion Competitivo 7. El (Ella), es un(a) trabajador inquieto(a), siempre estd buscando nuevas formas para
hacer mejor su trabajo, es un(a) perfeccionista.

Emprendedor  16. Le gustan los retos en su trabajo, prefiere siempre lo nuevo y desconocido.

Hedonismo Laboriosidad  10. Es un(a) trabajador muy activo(a), contagia energia sélo de verle.

Auto engrandecimiento Logro Exito 4. El (Ella) busca siempre sobresalir y ser exitoso(a) frente a los demas.
Superioridad 8. Mantener una imagen de superioridad ante los demas, es su principal preocupacion.
Autoridad Autoritarismo 2. A él (ella), le gusta manejar a las personas, le gusta que otros hagan lo que él (ella) quiere

Auto-trascender

Universalismo

Materialista

Igualdad

que hagan.

13. Para el (ella), adquirir y acumular bienes o servicios costosos es muy importante.

12. El (Ella) siempre lucha por que todos los trabajadores reciban el mismo trato y
oportunidades.
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Benevolencia

Conservacion Conformidad

Tradicion

Seguridad

Altruismo

Honesto

Lealtad

Disciplinado

Metodico

Sistematizado

Estabilidad

3. Para el (ella), es muy importante el bienestar de las personas que conforman su equipo de
trabajo

9. Para el (ella) es muy importante ganarse la confianza de sus compafieros de Trabajo,
siéndoles leal y honesto(a).

14. Para el (ella), la lealtad hacia su institucion y/o grupo es muy importante.

5. No le gusta hacer cosas que otros no hagan, siempre se guia por lo que otros hacen.

15. El (Ella) es muy metddico(a), no le gusta intentar nuevas formas de hacer las cosas,
prefiere lo que siempre le ha funcionado.

6. Siempre sigue las reglas y procedimientos en su trabajo, tal y como si fuera un reloj.

1. Tener dinero para cubrir sus gastos y los de su familia, es su principal preocupacion.

Fuente: Elaboracion propia



3.6 Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos
Escala de Valores Hacia el Trabajo EVAT 30 (Version abreviada) Este

instrumento fue desarrollado y validado para medir los valores hacia el trabajo por
Arciniega, et al (2000). Se fundamenta en la teoria universal de los valores planteada

por Shalom Schwartz.

El cuestionario esta integrado por 16 items, los cuales estdn organizados de la
siguiente manera: 4 items referidos a evaluar el factor Apertura al Cambio, 4
orientados a evaluar el factor de Conservacion, 4 a indagar acerca del factor Auto
engrandecimiento y finalmente, 4 items que intentan medir el factor Auto trascender,

tal como se presenta en la tabla 5.

Tabla 5: Dimensiones e items de la Escala de Valores hacia el Trabajo

DIMENSIONES ITEMS
Conservacion 1,5,6,15
Auto Trascender 3,9,12,14
Auto Engrandecimiento 2,4,8,13
Apertura al Cambio 7,10,11, 16

Fuente: Elaboracion propia

Los items plantean situaciones vivenciales en las que los trabajadores ponen en
la préctica sus valores hacia el trabajo. Por lo tanto, se puede sefialar que se trata de un
instrumento que tiene cierto caracter proyectivo, ya que pone al entrevistado a que
evalle y califique el parecido con trabajadores en las situaciones que se plantean en el
cuestionario con él mismo. Esta evaluacion se lleva a cabo por medio de una escala
tipo Likert sin expresion numérica y con las siguientes alternativas de respuesta: Se
parece mucho a mi (5), Se parece a mi (4), Se parece algo a mi (3), Se parece muy
poco a mi (2), No se parece en nada a mi (1). Es asi como el rango de los valores es de
5al.

El proceso de realizacion de la aplicacion sera la siguiente: se llegara a la

Entidad gubernamental y se les entregara el instrumento a los trabajadores de esta para
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que puedan dar respuesta a las preguntas planteadas, las cuales estan separadas de

acuerdo a bloques que son las dimensiones.

3.7 Procedimientos

El procedimiento para la recoleccion de datos es la siguiente:

Una vez ya seleccionada la poblacion y muestra, ya detallado el cuestionario se
aplicé la prueba a los treinta colaboradores para determinar la confiabilidad del
instrumento a utilizarse para la recoleccion de datos. Ademas, previo a esto se solicitd
el permiso del gerente de la entidad gubernamental donde se aplicara el instrumento a
los colaboradores dentro de la misma organizacién, considerando la hora de receso,
dado que es una hora prudente para no interrumpir la hora de trabajo, asi permitiendo
que los colaboradores puedan prestar su disposicion evitando interrumpir en sus
actividades, la aplicacion serd& de manera estandarizada y asegurando la
confidencialidad de los instrumentos por cada miembro que participe en completar la
encuesta, para luego resguardar los instrumentos aplicados y dirigir la informacion al
andlisis de datos. Se puede agregar que se considera la aplicacion a horas de la tarde, y
en un solo periodo de tiempo. Para la toma de los datos, se considera tener en cuenta 1
dia de aplicacion segun como se desarrolle la aplicacién; y para llevar el control de los

encuestados, se tendra una lista con los nombres de los colaboradores.

3.8 Plan de procesamiento y andlisis de datos

El primer paso para iniciar el procesamiento estadistico consistira en la
conformacion de la base de datos, el cual estara disefiado mediante filas los cuales
seran igual al nimero de unidades de analisis, y por columnas correspondientes a cada
pregunta del instrumento. Los datos obtenidos de los encuestados seran ingresados en
la base de datos del programa estadistico SPSS, en donde se procederd con su

codificacion para iniciar el procesamiento.

Una vez que se han codificado los datos en el programa SPSS, se comenzara
con la generacion de los resuimenes descriptivos, correspondientes a cada pregunta y a
su determinada dimension. Para determinar los objetivos, se procedera con el analisis

de los resultados individualmente para cada variable.
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Por otra parte, las técnicas estadisticas utilizadas en la investigacion seran el
Alfa de Cronbach, el cual se utilizara para verificar la confiabilidad del instrumento

aplicado y para la determinacion del objetivo general.



3.9 Matriz de consistencia

Tabla 6: Matriz de Consistencia

Metodologia

20182

. s . . . Sub .
Problema Objetivos Hipbtesis Variables Dimensiones . . Indicadores __. . -
Dimensiones Tipoy Nivel de  Disefio de Poblacién
Investigacién  Investigacion
Problemética Autodireccion Superacion
Por mucho tiempo los colaboradores de las
entidades pblicas han funcionado con los Competitivo
mismos sistemas de trabajo y muchas veces épe':;_"a al Estimulacién
] : . ambio
5(-_3 olvidan y toman de poca |m;_)0rtan(:|a los Hipbtesis General Emprendedor
diversos valores que se deben inculcar
dentro de la empresa, el motivo principal de . . . .
. . L . H: Existe un nivel de valores hacia el trabajo . I
esta investigacion es por la falta de Objetivo Principal T J Hedonismo Laboriosidad
. significativo en los colaboradores de una
conocimientos de valores en los .
N . . . . entidad gubernamental del Santa, Ancash
colaboradores de esta entidad Determinar el nivel de los valores hacia el trabajo de los 2018 Exito
gubernamental, asimismo si los tienen, colaboradores de una entidad gubernamental del Santa : L
conocer en qué medida los practican, ysu  Ancash 2018. Hindtesis Especificas ogro o
importancia de estos dentro de la empresa. P p Superioridad
Objetivos Especificos Auto Enfoque de
Problema General 1. Existe un nivel significativo de engrandecimiento o Investioacion: La poblacion sera
. ) . Autotrascendencia en los colaboradores de Autoritarismo gacion: finita y esta
1. Determinar el nivel de la Autotrascendencia de los . . Cuantitativo.
. . . . . una entidad gubernamental del Santa Autoridad L conformada por el
¢ Cual es el nivel de valores hacia el trabajo  colaboradores de una entidad gubernamental del Santa El Disefio de esta
) Ancash 2018. Materialista 1+ S Personal que labora
en los colaboradores de una entidad Ancash 2018. . Tipo de Investigacion es No :
p Valores hacia el L . en una Entidad
gubernamental del Santa, Ancash-2018? . . Lo . Investigacion: Experimental,
. . . 2. Existe un nivel Significativo de Apertura Trabajo ! Gubernamental de
2. Determinar nivel de la Apertura al cambio de los . Universalismo lqualdad Aplicada. Transversal y -
- i al cambio en los colaboradores de una g X Santa, siendo un total
Problemas especificos colaboradores de una entidad gubernamental del Santa . Prospectivo.
entidad gubernamental del Santa Ancash . de 30 colaboradores.
Ancash 2018. 2018 . Nivel de
1. ¢Cual es el nivel de la Autotrascendencia ’ AlTUSMO | nvestigacion: Es Censal
de los colaboradores de una entidad 3. Determinar el nivel de la Conservacion de los . L . Auto-trascender Descriptiva. )
ubernamental del Santa Ancash 2018? colaboradores de una entidad gubernamental del Santa 3. Existe un nivel significaativo de i
9 . Conservacion en los colaboradores de una Benevolencia Honesto
Ancash 2018. .
< . . entidad gubernamental del Santa Ancash
2. (Cudl es nivel de la Apertura al cambio de 2018
los colaboradores de una entidad 4. Determinar el nivel de la Auto engrandecimiento en los ' Lealtad
5 )
gubernamental del Santa Ancash 2018?. 2:22;?;8{;5 de una entidad gubernamental del Santa, 4. Existe un nivel significativo de Auto o
3., Cul es el nivel de la Conservacion de : engrandecimiento en los colaboradores de Disciplinado
¢ . una entidad gubernamental del Santa, Conformidad
los colaboradores de una entidad Ancash-2018 s
gubernamental del Santa Ancash 2018?. : Metddico
Conservacion
4. ;Cual es el nivel de la Auto Tradicion Sistematizado
engrandecimiento en los colaboradores de
una entidad gubernamental del Santa, Ancash . -
g Seguridad Estabilidad

Fuente: Elaboracion Propia




3.10 Consideraciones éticas

Veracidad:
Los datos obtenidos para la investigacion, son reales y proporcionados por los

colaboradores encuestados.

Autorizaciones pertinentes:
Para proceder a la ejecucion de dicho estudio se solicitd previamente
autorizacion escrita al secretario de dicha entidad gubernamental y autorizacién oral a

los colaboradores.

Anonimato:
La informacion brindada solo tendra fines académicos, por lo cual, solo el
investigador y sus asociados como docentes del curso de tesis y la asesora, tendran

acceso a estos datos e informacién descrita.
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IV. Resultados y discusion

Resultados

Para conocer el nivel de valores en los colaboradores de una entidad
gubernamental del santa en sus dimensiones Auto-Trascendencia, Conservacion,
Auto-Engrandecimiento y Apertura al Cambio, se procedio a evaluar cada una de las

dimensiones mencionadas anteriormente.
La poblacion objeto de estudio en esta investigacion fueron los 30
colaboradores de una entidad gubernamental del santa, y éste fue aplicado al total de la

poblacion.

Se realizd el analisis por cada una de las dimensiones:

Andlisis de las Cuatro Dimensiones

Tabla 7: Cuatro Dimensiones, Resumen de Procesamiento de Casos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 30 100.0

Casos Excluido? 0 0.0
Total 30 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Fuente: Programa SSPS

Tabla 8: Estadistica de Fiabilidad de las cuatro Dimensiones.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.765 16

Fuente: Programa SSPS
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La validacion de las dimensiones, muestra que los resultados del analisis de los
items, reflejan la fiabilidad de estas. Luego de analisis, se obtuvo un total de ,765; esto

demuestra que la validacion es aceptable.

Auto-Engrandecimiento

Tabla 9: Auto Engrandecimiento Resumen de procesamiento de casos.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 30 100.0

Casos Excluido? 0 0.0
Total 30 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Fuente: Programa SSPS
Tabla 10: Estadistica de Fiabilidad Auto Engrandecimiento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.737 4

Fuente: Programa SSPS

La validacion de esta dimension, muestra que los resultados del analisis de los
items, reflejan la fiabilidad de ésta. Luego de analisis, se obtuvo un total de ,737; esto

demuestra que la validacion es aceptable.

Conservacion

Tabla 11: Resumen de procesamiento de casos de Conservacion

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 30 100.0

Casos Excluido? 0 0.0
Total 30 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Fuente: Programa SSPS
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Tabla 12: Estadistica de Fiabilidad de Conservacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.704 4

Fuente: Programa SSPS

La validacion de esta dimension, muestra que los resultados del andlisis de los
items, reflejan la fiabilidad de ésta. Luego de analisis, se obtuvo un total de ,704; esto

demuestra que la validacion es aceptable.

Auto-Trascendencia
Tabla 13: Resumen de procesamiento de datos de Autrascendencia

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 30 100.0

Casos Excluido? 0 0.0
Total 30 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Fuente: Programa SSPS
Tabla 14: Estadistica de fiabilidad de Autrascendencia

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.658 4

Fuente: Programa SSPS

La validacion de esta dimension, muestra que los resultados del analisis de los
items, reflejan la fiabilidad de ésta. Luego del andlisis, se obtuvo un total de ,658; esto

demuestra que la validacion es cuestionable. Por lo que se puede entender la
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complejidad de los items hacia los encuestados a pesar de la explicacion no ha sido
claramente captada.

Apertura al Cambio

Tabla 15: Resumen de procesamiento de casos de la Apertura al cambio

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 30 100.0

Casos Excluido? 0 0.0
Total 30 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Fuente: Programa SSPS

Tabla 16: Estadisticas de fiabilidad de la Apertura al Cambio

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.710 4

Fuente: Programa SSPS

La validacion de esta dimension, muestra que los resultados del andlisis de los
items, reflejan la fiabilidad de ésta. Luego de analisis, se obtuvo un total de ,710; esto

demuestra que la validacion es aceptable.

Promedio de la Variable: Valores hacia el Trabajo

Tabla 17: Resumen de procesamiento de casos de la variable Valores hacia el Trabajo

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Incluido Excluido Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
PROMVALTRA 30 100.0% 0 0.0% 30 100.0%

Fuente: Programa SSPS
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Tabla 18: Promedio de la variable Valores hacia el Trabajo

Informe
PROMVALTRA
Media N DeS\{lamon
estandar
3.5417 30 0.38853

Fuente: Programa SSPS

Se determina que el promedio general de la variable de valores hacia el trabajo
se encuentra en un valor de 3.5417, esto significa que existen dimensiones que se
encuentran en un puntaje alto, entre ellas encontramos a la dimensién de Apertura al
cambio con sus indicadores de Emprendedor y Superacion y a la Dimension de
Autotrascendencia con sus indicadores Igualdad y Altruismo y las que cuentan con
menos puntaje son las dimensiones de Auto-Engrandecimiento con sus indicadores de
Materialismo y éxito y la Dimension de Conservacion con sus indicadores
Sistematizado y estabilidad, a continuacion se procederd a detallar de manera

especifica cada una de las dimensiones

Promedio de Niveles Significativos de Dimensiones

40

Media
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Figura 2: Promedio de las Dimensiones en una Entidad Gubernamental del Santa.

Fuente: Programa SSPS
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En la Figura 2 se hace notar que los colaboradores muestran un nivel
significativo con respecto a las dimensiones de Auto-Trascendencia en sus Indicadores
de Igualdad, Altruismo, Honestidad y Lealtad y lo hacen con un promedio de 4,4
donde el més practicado es el Altruismo y en la dimensidn de Apertura al Cambio con
sus Indicadores de Superacion, Competitividad, Emprendedor y Laboriosidad con un
promedio de 3,9 donde el mas practicado es el de ser Emprendedores, por otra parte
los Colaboradores muestran niveles bajos hacia las dimensiones de Conservacion en
sus indicadores de disciplina, Metodico, Sistematizado y Estabilidad con un promedio
de 3,6 donde el menos practicado es el Metddico y hacia Auto-Engrandecimiento en
sus Indicadores de Exito, Seguridad, Autoritarismo y Materialismo con un promedio

de 2,3 donde el menos practicado es el Autoritarismo.

Dimension de Apertura del Cambio

Media (Dimension de Apertura al Cambio)

APERTT APERTI10 APERT11 APERT16
(Competitivo) (Laboriocidad) (Superacion) (Emprendedor)

Figura 3: Promedio de Apertura al Cambio

Fuente: Programa SSPS
En la Figura 3 se puede notar la Dimension de Apertura al Cambio con la Sub-

Dimension de Estimulacion con sus Indicadores: Competitivo y Emprendedor,
especificamente el indicador de Emprendedor su resultado fue positivo porque la

mayoria de los colaboradores del santa estan practicando dicho valor con un nivel alto
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de 4,3, lo que refleja que dentro de la entidad este valor se esté percibiendo bien ellos,
les gusta los retos en su trabajo, siempre estan buscando lo nuevo y buscando
oportunidades para poder aportar tanto en su a su desarrollo profesionales como
laboral. Segun Gerber (1996), el emprendedor es un innovador, un gran estratega,
creador de nuevos métodos para penetrar o desarrollar nuevos mercados; tiene
personalidad creativa, siempre desafiando lo desconocido, transformando
posibilidades en oportunidades. Es por eso que ser Emprendedor es fundamental para
poder sobresalir en un mundo cambiante, por otro lado, las entidades buscan personas
con capacidad para innovar, dar la bienvenida al cambio, Por lo que la Entidad
Gubernamental del Santa en estudio debe preocuparse por tener colaboradores con

este valor y seguiroslos motivandolos para el Exito.

Con respecto al Indicador de Competitividad podemos notar en el grafico 2 un
resultado negativo por parte de los colaboradores encuestados, se obtuvo un nivel bajo
de 3,5, esto se debe a que los colaboradores no estan percibiendo este valor dentro de
la Entidad, ellos no estan buscando nuevas formas de hacer mejor su trabajo. Segun
Deninson (1994) “Es tener la capacidad de saber competir, saber detectar ventajas
comparativas y poder desarrollar formas para llegar al objetivo de manera mas
eficiente”. Los colaboradores no estan identificando este valor de ser Competitivo
porque la mayoria de ellos cuentan con estabilidad laboral lo que podria ser esta la
razén por la que muchos de ellos no hacen el esfuerzo de seguir mejorando en sus
planes de desarrollo tanto en lo personal como en lo laboral. Por lo que se concluye

que hay que tomar medidas para poder mejorar en este valor.
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Dimensién de Conservacion

Media (Dimension de Conservacion)

CONSER1 CONSERS CONSERG COMSER1S
(Estabilicdad) (Diciplinado) (Sistematizado) (Metodico)

Figura 4: Promedio de Conservacion
Fuente: Programa SSPS

En el Figura 4 se puede notar la Dimensién de Conservacion, con su Sub-
Dimension de Seguridad y con su Indicador de Estabilidad, su resultado muestra
niveles significativos de Estabilidad, ya que la mayoria de los colaboradores estan
practicando dicho valor con un nivel alto de 4.5, lo que refleja que dentro de la entidad
este valor se esta percibiendo bien en ellos, muestran que su principal preocupacion es
tener dinero para cubrir sus necesidades basicas y la de sus familias, este beneficio se
obtiene gracias a que logran realizarse como trabajadores estables en la entidad. Segun
Locke (1991) la Estabilidad es aquella que se refiere a un estado de permanencia de la
caracteristica de un objeto o de una situacion a través del tiempo, por lo que la entidad
gubernamental del santa en estudio debe tener en cuenta este valor para que se pueda

reforzar en los colaboradores.

Con respecto a la Dimensién de Conservacion, en su Sub-Dimensién de
Conformidad y con su Indicador de Metddico podemos notar en el grafico 3 un
resultado negativo por parte de los colaboradores encuestados en el cual se obtuvo un
nivel bajo de 1.8, esto se debe a que los colaboradores no estan percibiendo este valor
dentro de la Entidad, los colaborares son muy metddicos, no les gusta intentar nuevas
formas de realizar sus actividades, prefieren lo que siempre les ha funcionado en el
momento de desarrollar sus actividades laborales. Segun Dillon & Goldstein (1984) lo

Metodico se dice especialmente de un objeto o una cosa en particular, que se hace de
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una manera sistematicamente y ordenado hecho o siguiendo un método o proceso. Se
refiere de una cosa, que se hace las cosas de una manera secuencial, ordenado y
sisteméaticamente, siguiendo o se emplea un método Entonces los colaboradores no

estan identificando este valor de ser Metddicos.

Dimensién de Auto-Engrandecimiento

Media (Dimension de Auto-
Engrandecimiento)

—

AUTCOENG13 AUTOENG2 AUTOENG4(Exita) AUTOENG
(Materialista) {Autoritarismo) {Superioridad)

Figura 5: Promedio de Auto-Engrandecimiento

Fuente: Programa SSPS

En el Figura 5 se puede notar la Dimension de Auto-Engrandecimiento con la
Sub-Dimension de Logro con su Indicador: Exito, su resultado fue positivo, muy
bueno porque la mayoria de los colaboradores del santa estan practicando este valor
con un nivel alto de 3,8, lo que refleja que los Colaboradores de la entidad estan
percibiendo bien este valor, les gusta sobresalir frente a los demas, y les gusta ser
Exitosos. Segiin Argueta (2006) El autor manifiesta que el Exito es la accion en la que
se tiene un resultado positivo, llegando a cumplir los objetivos trazados. Se describe
también como la obtencién de un reconocimiento debido a los méritos. De alli que el
éxito también se relacione con el reconocimiento publico, la fama o la riqueza. Es por
eso que el ser Exitoso es fundamental, la mayoria de los colaboradores del santa se
sienten identificado con el valor, me comentaba unos de los trabajadores que el afio

pasado obtuvieron un reconocimiento por llegar a su meta de productividad, las
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entidades buscan personas con capacidad para ser competentes, capaces y con las
ganas de ser siempre mejores y salir adelante, Por lo que la Entidad Gubernamental
del Santa en estudio debe preocuparse por seguir teniendo colaboradores con este
valor y seguiroslos motivandolos con la obtencion de mas reconocimientos debido a
sus méritos. El éxitoen la vida estd tanto en los grandes empefios como en las

pequefias acciones.

Con respecto a la Dimensién de Auto-Engrandecimiento, en su Sub-Dimension
de Poder /Logro y con su Indicador de Autoritarismo podemos notar en el grafico 4 un
resultado negativo por parte de los colaboradores encuestados en el cual se obtuvo un
nivel bajo de 1.7, esto se debe a que los colaboradores del Santa no estan percibiendo
este valor porque sienten que nos les gusta manejar a la personas, no sienten tener el
dominio de los demas pero tampoco no se sienten insignificantes frente a los demas ,
ni abusan del poder que ellos tienen para con las personas mas débiles. Segun Meyer,
Irving & Allen menciona que el Autoritarismo es el “poder absoluto que se tiene sobre
algo o alguien. También se dice que tener dominio es cuando el individuo sabe
manejar la situacion controlando los sucesos para su propio interés”. Los
colaboradores no se sienten muy identificados con este valor por lo que la entidad
gubernamental del santa en estudio debe tener en cuenta este valor para que se pueda

reforzar en ellos.
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Dimensién de Auto-Transcendencia

Media{Dimension de Auto-Transcendencia)

AUTOTRAS12 AUTOTRAS14 AUTOTRAS3
(Igualdac) (Lealtad) (Alruismo)

AUTOTRASS
(Honesto)

Figura 6: Promedio de Auto-Transcendencia

Fuente: Programa SSPS

En el Figura 6 se puede notar la Dimension de Auto-Transcendencia con la
Sub-Dimension de Benevolencia con su Indicador: Altruismo su resultado fue
positivo, muy bueno puesto que la mayoria de los colaboradores del santa estan
practicando este valor con un nivel alto de 4,6, lo que refleja que ellos estan
percibiendo mejor este valor para ellos es importante el bienestar de las personas que
conforman su equipo de trabajo. Segun Bilsky & Peters (1999) Considerada al
Altruismo “como una conducta humana la cual se define como la preocupacion o
atencion desinteresada por el otro o los otros, al contrario del egoismo”. Lo que
muestra que los colaboradores del santa tienen una buena actitud hacia sus
comparieros de trabajo, reflejan comportamientos de ayudar a los demas cuando estan
en peligro, se preocupan y dan desinteresadamente, son solidarios y no son personas
egoistas. Cabe destacar que algunos filésofos como John Stuart Mill (1806-1873)
defendian que el ser humano no es naturalmente altruista, sino que necesita ser
educado para llegar a serlo. Por lo que la Entidad Gubernamental del Santa en estudio
debe tener muy en cuenta este valor que estdn percibiendo sus colaboradores, y
seguiroslos motivandolos a remarcar este valor por ejemplo tener presente las

diferentes formas de ayudar, es la oportunidad de contribuir a que alguien logre algo
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para sentirse bien. Claro esta que puede que nuestros actos no lo vean los demas, pero
deben gratificarnos a nosotros mismos, cuando actuamos de esta manera es por qué
nos nace del corazon es un sentimiento que nos imparte apoyo incondicional y

solidaridad con los demas.

Con respecto a la Dimension de Auto-Transcendencia, en su Sub-Dimension
de Universalismo y con su Indicador de Igualdad podemos notar en el grafico 5 un
resultado semejante al anterior indicador antes mencionado, por parte de los
colaboradores encuestados se obtuvo un resultado positivo con nivel alto de 4.4, lo que
significa que estan percibiendo bien este valor, porque dentro de la entidad del santa
los colaboradores siempre estan luchando porque todos reciban el mismo trato y
oportunidades. La igualdad es un valor fundamental para una sociedad mejor por el
cual todas las personas tienen derecho a las mismas oportunidades. Segin Meyer,
Irving & Allen (1998) mencionan que es un “valor del cual se compara con otro y el
resultado es equivalente. En la sociedad esto se traduce como el asignar a cada
individuo el mismo valor que a los deméas”. Por lo que la entidad del santa debe tener
muy en cuenta este valor, una bonita y resaltante cualidad por parte de los
colaboradores donde su trato es igual para con todos, cuando actuamos con igualdad,
tratamos de desarrollar la justicia como valor. La igualdad es un valor necesario para
el progreso de toda sociedad, porque ofrece la posibilidad de que cada ser humano

tenga los mismos derechos y oportunidades.

Analisis de Valores Representativos

Tabla 19: Valores Representativos

VALORES DE LA VALORES
ENTIDAD DEL SANTA REPRESENTATIVOS
Justicia Igualdad
Honestidad Honestidad
Respeto Altruismo
Verdad Estabilidad

Fuente: Elaboracion Propia
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La Justicia es uno de los Valores mas representativo que tiene la Entidad del
Santa, (Justicia honorable pais respetable), justicia para todos por méas pequefio que
sea se justo y equitativo en todo acto de tu vida es un valor que esta en ti. Este valor de
la entidad podria relacionarse con la Igualdad uno de los valores representativos de
este estudio se obtuvo un nivel alto con 4,4 lo que indica que los colaboradores
perciben muy bien este valor de la Igualdad, ellos siempre luchan por que todos los
comparieros de trabajo reciban el mismo trato y oportunidades. Otro valor
representativo que tiene la Entidad del Santa es la Honestidad, Este valor se relaciona
muy bien con uno de los valores que los colaboradores perciben bien que es la
Honestidad con un nivel alto de 4,2, parte de los colaboradores sienten que es
importante ganarse la confianza de sus compafieros de trabajo, siéndoles leal y

honesto.

Niveles Significativos de Dimensiones segun tiempo en la Empresa

M Igualdac

I _catad

] Attruismeo
Ml Honestidac

Auto-Trascendencia

Menos ce 1 afio De 2 a 3 afios Mas de 5 arfios

Tiempo en la empresa

Figura 7: Auto Trascendencia vs Tiempo en la Empresa

Fuente: Programa Estadistico SPSS
En la Figura 7 podemos notar el tiempo que los colaboradores estan en la

empresa, los Colaboradores que tienen menos de un afio estan perciben dos valores
importantes para ellos que son la Honestidad y Lealtad ambos con un nivel alto de
9,1%, los colaboradores que tienen mas de 2 a 3 afios perciben los valores de Igualdad,
Altruismo, Honestidad estos valores tienen el mismo nivel muy bueno con un 7,9%,

con respecto a los colaboradores de que tienen mas de 5 afios en la entidad del santa
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ellos estan percibiendo més el valor de Altruismo con un 9,2 % lo que indica un nivel
muy bueno , a ellos les importa mucho el bienestar de los deméas otro valor que
predomina en ellos es la Igualdad con un nivel bueno de 8,8%, ellos siempre estan

luchando por gque todos tengan lo mismo.

ML aboriosidad
M superacion
CIEmprendedor
W Competitivo

Apertura al Cambio

Menos ce 1 afo De 2 a 3 afios Mas de 5 afios

Tiempo en la empresa

Figura 8: Apertura al Cambio vs Tiempo en la Empresa

Fuentes: Programa Estadistico SPSS

En la Figura 8 podemos notar el tiempo que los colaboradores estan en la
empresa, tanto para los Colaboradores de menos de un afio, de 2 a 3 afios como los de
mas de 5 afios, estan perciben muy bien este valor de ser Emprendedor a los
colaboradores sea el tiempo que estén en la entidad valoran mucho los retos en su
trabajo. Notamos también que los colaboradores de 2 a 3 afios tienen un nivel bajo
4,3% con respecto al valor de Laboriosidad, lo que indica que ellos no se encuentran
muy identificados con este valor puede que al inicio de su trabajo hayan sido unos
colaboradores constantes, esmerados en su desempefio laboral, por decirlo asi pasar el

periodo de prueba.
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M Estabilickacl
E Metadico

[ Disciplinado
M sistematizac

(Conservacion)

Menos de 1 afio De 2 a 3 afos Mas de 5 afos

Tiempo en la empresa
Figura 9: Conservacion vs Tiempo en la Empresa

Fuentes: Programa Estadistico SPSS

En la Figura 9 podemos notar que los colaboradores dependiendo el tiempo que
estan en la entidad del santa tienen mayor valoracion por el valor de la Estabilidad tal
y como se muestra en la gréfica, lo que indica que ellos se identifican con el este valor
de la Estabilidad quieren tener dinero para cubrir sus gastos y los de su familia, para

ellos es importante y su preocupacion principal el testar seguro en esta entidad.
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B riaterialismo

[ sutoritarismo
[l Exito

M superioridad

(Auto-Engrandecimiento)

Menos de 1 afio De 2 a 3 afios Mas de 5 afos

Tiempo en la empresa
Figura 10: Auto-Engrandecimiento vs Tiempo en la Empresa

Fuentes: Programa Estadistico SPSS

Con respecto a esta Figura podemos notar que los colaboradores por mucho y
menos tiempo que llevan laborando en la entidad del santa ellos, muestran grandes
niveles de percepcion con respecto al valor del éxito los de memos del afio con un 'y
los de 2 a 3 afios con un 13,9%, los de més de 5 afios con un 12,9%, los colaboradores
del santa siempre quieren sobresalir frente a los demas, les gusta la recibir

reconocimiento debido a sus méritos.
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Conclusiones

Se concluye entonces que el promedio de la variable Valores hacia el Trabajo
es 3,5417 de acuerdo a las Dimensiones que tienen mayor puntaje que son la
Dimensién de Auto-Transcendencia con un nivel alto de 4,4 y Apertura al Cambio con
uno de 3,9 y las siguientes Dimensiones las cuales son las menos valoradas por los
colaboradores como Conservacion con un nivel bajo 3,6 y la Dimension de Auto -

Engrandecimiento con un nivel muy bajo 2,3.

La Dimensién de Auto-Trascendencia se compone por las Sub-Dimensiones de
Universalismo y Benevolencia, los colaboradores administrativos y jurisdiccionales de
la Entidad gubernamental del santa en estudio manifestaron superioridad en ambos
valores. Con este estudio queda demostrado que para los Colaboradores del santa es
importante el bienestar de las personas con quienes trabajan este valor es el de la
Benevolencia, asi como la confianza que se deposita en los compafieros. De la misma
manera manifestaron que luchan por que sus comparieros reciban el mismo trato este
valor es Universalismo; y para ellos resulta importante la lealtad hacia su institucion y
el grupo de trabajo. Esta es la Dimension mejor valorada y la que mé&s estan

percibiendo los colaboradores como se aprecia en la Figura N° 6.

La segunda dimension que mas perciben los colaboradores es la de Apertura al
Cambio, la cual estd compuesta por las sus Sub-Dimensiones de Autodireccion y
Estimulacion y Hedonismo , los colaboradores administrativos y jurisdiccionales de
esta Entidad del santa en estudio, se observa una superioridad del valor Estimulo antes
que la Autodireccién, con este resultado queda de manifiesto en lo que respecta a
Apertura al Cambio que los colaboradores administrativos y jurisdiccionales se
perciben como activos y utilizan sus energias para lograr le cambio y este valor es el
de Estimulacion de la misma manera, estan preocupados por superarse y este valor es
el de Autodireccion, los colaboradores son parte fundamental en un proceso de
transformacion dentro de la organizacion, mediante su desempefio de ellos se puede
responder a los nuevos retos del entorno; para ellos las organizaciones deben tomar

conciencia de que la parte mas importante es el recurso humano.
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En la Dimension de Auto-Engrandecimiento que esta constituida por las Sub-
Dimensiones de Logro y Autoridad. Los colaboradores de la Entidad del santa en
estudio mostraron una predominancia en el Logro sobre la Autoridad, Con este estudio
queda demostrado que para los Colaboradores del santa es importante el sobresalir y
ser exitoso frente a los demés y este valor es el de Logro, asi como el de ser
competentes. De la misma manera manifestaron que no perciben muy bien el valor de
la Autoridad no tiene dominio ni control sobre las personas, ellos piensan asi tal y

como se muestra en el Figura 5.

En la Dimension de Conservacion la cual estd constituida por las Sub-
Dimensiones de Conformidad, Tradicion y Seguridad, los colaboradores de la entidad
del santa en estudio mostraron una predominancia en el valor de Seguridad que en el
de Conformidad y Tradicion. Con este resultado queda de manifiesto que los
colaboradores de una Entidad del Santa prefieren conseguir la seguridad, armonia y
estabilidad en la sociedad, y se identifican mas con la seguridad familiar y este valor
es el de la Seguridad, los colaboradores mostraron niveles bajos en el de ser Metadico,
prefieren a su parecer lo que siempre les ha funcionado bien no muestran malestar en

hacer siempre lo mismo. Conformidad.
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Recomendaciones

En general se recomienda desarrollar los valores laborales dentro de la Entidad
Gubernamental del Santa ya que a través de ellos se lograra una mejor comunicacion y
a la vez un mejor desenvolvimiento dentro de los equipos de trabajo, lo cual permitira

que la entidad gubernamental tenga éxito a nivel local y departamental.

En la Dimension de Apertura al cambio se recomienda que la Entidad en
estudio por medio de los jefes de cada Area, o en este caso de cada Juzgado, puedan
Estimular a sus colaboradores para que ellos puedan ser competitivos, cada secretaria
puede establecer metas y objetivos a largo plazo. Para que los colaboradores puedan

sentirse que son eficientes y tengan el placer, la sensacién grata por ellos mismo.

En la Dimension de Auto-Engrandecimiento se recomienda brindar
Capacitaciones por parte de los lideres de la entidad gubernamental, para seguir
motivando a los colaboradores en su &mbito laboral y que puedan alcanzar sus metas o
propdsitos, de la mano de ello se debe dar las felicitaciones del caso cada vez que
alcances sus objetivos y metas, esto los ayudara a seguir en la senda del éxito para el
beneficio propio y de la entidad gubernamental.

En la Dimension de Conservacién se recomienda identificar las necesidades de
los trabajadores y colaborar con ellos para que cumplan sus objetivos, uno de los
cuales es brindarles Estabilidad laboral y con este beneficio o apoyo de la empresa
lograr darles las herramientas para cubrir las necesidades de sus familias esto permitira

que los colaboradores se sientan comprometidos con la entidad gubernamental.

En la Dimension de Auto-Trascendencia se recomienda seguir y mejorar las
relaciones laborales entre los colaboradores de la entidad gubernamental, entre lideres
y subalternos, también se recomienda proponer programas de inclusién dirigido hacia
todos los colaboradores para que se relacionen mejor, se conozcan mas, ya que prima
un ambiente de preocupacion entre comparieros de trabajo, también se recomienda
intercambiar roles en el trabajo aprovechando que los colaboradores luchan por la

igualdad en el trabajo y se mantengan como una familia en sentido laboral.



61

VIl. Lista de Referencias

Aguilar, M., Garcia, J. & Calvo, A. (2003). Valores hacia el trabajo del personal de
enfermeria. Granada - Espafia.

Aguilar, M., Garcia, M. y Calvo, A. (2004). Valores hacia el Trabajo del personal de
enfermeria. Index de Enfermeria, 11, 44, 9-13.

Aguilar, M., Calvo, A. y Garcia, M. (2007). Valores laborales y percepcion del estilo de
liderazgo en personal de enfermeria. Salud Pdblica de México, 49, 6, 401-407.

Anderson, J. (2001). Yauyos: estudio sobre valores y metas de vida. Ministerio de Educacion.
Lima. Recuperado de http://www.zonaeconomica.com/innovacion

Arciniega, L., Esparza, R. y Gonzales, L. (2000). Desarrollo y validacién de la escala de
valores hacia el trabajo EVAT 30. Revista de Psicologia Social, 15,3, 281-296.

Arciniega, L. & Gonzalez, L. (2005). Valores orientados a otros objetivos y satisfaccion en el
trabajo. Texas — México.

Arciniega, L., Gonzélez, L., Soares, V., Ciulli, S. & Giannini, M. (2009). Validacion
transcultural de la Escala de Valores de Trabajo EVAT. Utilizando el Anélisis de Factor
Confirmatorio Multi-Grupo y la Escala Multidimensional Confirmatoria. Cambridge -
Reino Unido.

Argueta, M. (2006). Aplicacion de los Valores Organizacionales, en un establecimiento
educativo. (Tesis pregrado, Universidad Rafael Landivar, Guatemala). Recuperado de
http://conceptodefinicion.de/exito/

Benedito, M., Bonavia, T. y Linares, L. (2008). Relacién entre las prioridades de valor y
satisfaccion laboral. (Tesis Inédita, Universidad de Valencia, Valencia, Espafia).
Recuperado de http://es.thefreedictionary.com/superioridad

Bilsky, W. y Peters, M. (1999). Estructura de los valores y la religiosidad. Una investigacion
comparada realizada en México. Revista Mexicana de Psicologia, 16 (1), 77-87.
Recuperado de http://deconceptos.com/ciencias-sociales/la-igualdad.

Cayon, A. & Perez, E. (2008) Structure of Values of Schwartz in the Manager Private’s
University. Caracas — Venezuela.

Denison, D. (1994). Cultura corporativa y productividad organizacional. Bogota: Legis,
Fondo Editorial. Recuperado de http://dle.rae.es/?id=WC60LMQ

Dillon, R. y Goldstein, M. (1984). Multivariate analysis. Nueva York. John Wiley & Sons.
Recuperado de http://es.thefreedictionary.com/amable

Flores, J. (2008). ElI comportamiento humano en la organizaciéon. 1992. Lima: Universidad


http://deconceptos.com/ciencias-sociales/la-igualdad
http://dle.rae.es/?id=WC6OLMQ

62

del Pacifico. Recuperado de http://aprendervalores.blogspot.pe/2008/04/la-armona.html

Gbémez, G. y Villegas de Posadas, C. (2006). EI Desempefio moral en la organizacion.
Psicologia desde EI Caribe, 18, 161-187.

Gouveia, V., Clemente, M. & Vidal, M. (2014).EI cuestionario de valores (CVS) propuesta de
adaptacion en el formato de respuesta. Rioja - Espafia.

Gonzales L. y Arciniega, L. (2005). Anclajes de carrera profesional y Valores en el Trabajo.
Roma y Martinez, J. y Garcia, R. (Eds). Psicologia Social y problemas sociales. 69-78.

Guerra, M. (2007). Priorizacion de Valores Enfermeros. Estudio de un Distrito Sanitario de
Sevilla. Cultura de los Cuidado, 21. 55-62.

Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2004). Metodologia de la Investigacion. México,
D.F. Texas — México.

Komblit, A. (1994). Vigencia del concepto de valor en las ciencias sociales. Buenos Aires -
Argentina.

Locke, E. A. (1984). Job satisfaction. En M. Gruneberg y Wall T. (Eds.), Social psychology
and organizational behaviour (pp. 93-117). Londres: John Wiley and Sons.

Locke, E. (1991). The motivation sequence, the motivation hub, and the motivation core. En:
Organizational Behavior and Human Decision Processes , 50, 288-299.

Loli, Ay Lopez E, (1995). “Autoestima y Valores”, Revista de Investigacion en Psicologia.
Vol. 2, No.l. Recuperado de https://edukavital.blogspot.pe/2015/07/significado-de-
estricto-definicion.html

Maslow, A. (1954). Motivation and personality. New York: Harper & Row. Recuperado de
http://motivacionempresa.galeon.com/productos2280386.html

Meyer, J., Irving, G. y Allen, N. (1998). Examination of the combined effects of work values
and early work experiences on organizational commitment. Journal of Organizational
Behavior, 19,29-52. Recuperado de http://dle.rae.es/?id=AGUX3MR

Oliver, N. (1990). Work rewards, work values, and organizational commitment in an
employeeowned firm: Evidence from U.K. Human Relations, 43, 513-526. Recuperado
de http://lema.rae.es/dpd/srv/search?key=eficiente

Revilla, E. (2013). Los valores organizaciones. En el caso de un Instituto Pedagogico Publico
de Lima. Lima — Perd.

Schwartz, S. (1992). Universals in the content and structure of values:Theoretical advances
andempirical tests in 20 countries. Anvances in Experimental Social Psychology, 25, 1-

65. Recuperado de http://es.thefreedictionary.com/apreciados


http://aprendervalores.blogspot.pe/2008/04/la-armona.html
https://edukavital.blogspot.pe/2015/07/significado-de-estricto-definicion.html
https://edukavital.blogspot.pe/2015/07/significado-de-estricto-definicion.html
http://lema.rae.es/dpd/srv/search?key=eficiente

63

Schwartz, S. (1999). A Theory of cultural values and some implications for work. Estados
Unidos: EDITORIAL Zamma Schwartz, S. & Bilsky, W.(1987). Toward a universal
psychological structure of human values. Journal of Personality and Social Psychology,
53 (3), 550-562.

Villegas, M. (2012). Apertura al Cambio. Bogota - Colombia.



VIII.

64

Anexos
Anexo 1: Carta de aceptacion, cuestionario, fotos.

I-IIJ CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DEL SANTA
lJIJ MODULO BASICO DE JUSTICIA DE HUARMEY
POBAR JUDBIAL
ouL FER

CARTA DE ACEPTACION

La enlidad gubernamental del Poder Judicial - Corle Superior de Justicia del Santa - Modulo de
Juslicia de Huarmey, con RUC: 20541763849, damos fé que la bachiller EDITH DEL PILAR
ESTELA LEONARDO de la Carrera de Administracion de Empresas de la Universidad Caldlica
Santo Toribie de Mogrovejo esta realizando su proyecio de tesis lilulado “Valores Hacia El
Trabajo en los Colaboradores de una Entidad Gubernamental del Santa”

Se expide el documento para fines de conformidad.




Anexo 2: Encuesta

Universidad Catolica
sante Toribio de Mogrovejo

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
Escuela de Administracion de Empresas
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INTRODUCCION: La presente encuesta tiene como principal objetivo obtener informacién relevante
para identificar los valores hacia el trabajo de los colaboradores de una entidad gubernamental del
Santa, Ancash-2018.

Pedimos a usted por favor que sus respuestas sean objetivas, pertinentes y claras de tal forma que
nos puedan generar informacién exacta sobre la realidad de los hechos.

1. Sexo

2. Edad

3. Estado
civil:

Instrucciones: Los siguientes enunciados describen brevemente las caracteristicas de distintos

Masculino

Menos de 30
anos

De 30 a 39 afios

De 40 a 49 afios

De 50 a mas

Soltero

Casado

Divorciado (a)

Viudo

Femenin
o

4. Carga
familiar:

5. Tiempo en la
empresa:

No tengo
hijos

1 hijo

2 hijo

3 hijos a mas

Menos de 1
ano

De2a3
anos

De4a5
anos

Mas de 5
anos

Trabajadores. Su tarea consiste en calificar que tanto se parece usted a cada uno de ellos, marcando

con una (X) en el cuadro de la derecha que mejor describa el parecido. Considere al TRABAJO EN
GENERAL, y no solo a su situacién actual. No olvide contestar a todos los items.




Se parece
mucho a mi

Se parece a
mi

Se parece
algo a mi

Se parece muy poco a mi

66

No se
parece
en
nada a
mi

1. Tener
dinero para
cubrir sus
gastos y los de
su familia, es
su

principal
preocupacion.

2. Ael(ella), le
gusta manejar
alas
personas, le
gusta que
otros hagan

lo que el (ella)
quiere que
hagan.

3. Para el
(ella), es muy
importante el
bienestar de
las Personas
que
conforman su
equipo de
trabajo

4. El (Ella)
busca iempre
sobresalir

y ser
exitoso(a)
frente a los
demas.

5. No le gusta
hacer cosas
que otros no
hagan,
siempre se
guia por lo que
otros hacen.

6. Siempre
sigue las eglas
y
procedimiento
sensu
trabajo, tal y




como si fuera
un reloj.
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7. El (Ella), es
un(a)
trabajador
inquieto(a),
siempre esta
buscando
nuevas formas
para hacer
mejor su
trabajo, es
un(a)
perfeccionista.

8. Mantener
una imagen de
superioridad
ante los
demas, es su
principal
preocupacion

9. Para el (ella)
es muy
importante
ganarse la
confianza de
sus
compaieros
de Trabajo,
siéndoles leal y
honesto(a).

10. Es un(a)
trabajador
muy activo(a),
contagia
energia sélo
de verle.

11. El (Ella),
siempre estd
preocupado(a)
por
actualizarse,
ya sea leyendo
o asistiendo a
cursos, con la
finalidad de
ser un
traabajador
eficiente.




12. El (Ella)
siempre lucha
por que todos
los
trabajadores
reciban el
mismo tratoy
oportunidades

68

13. Parael
(ella), adquirir
y acumular
bienes o
servicios
costosos es
muy
importante.

14. Para el
(ella), la
lealtad hacia
su institucién
y/o grupo es
muy
importante.

15. El (Ella) es
muy
metddico(a),
no le gusta
intentar
nuevas formas
de hacer la
cosas, prefiere
lo que
siempre le ha
funcionado.

16. Le gustan
los retos en su
trabajo,
prefiere
siempre lo
nuevoy
desconocido.




Anexo 3:

Promedio de Dimensiones segin Edad

Media de las 4 Dimensiones

Menos e 30 De30a39
afios afios

Promedio de Dimensiones segin Sexo

Edad

De 40 a 49
afios

De 50 a mas

Media de las 4 Dimensiones

Femenino

Sexo

Masculing

B PROMAPERT

B PROMAUTOENG
[ PROMCONSER
B PROMTRAS

M PROMAPERT

E PROMAUTOENG
] PROMCONSER
W PROMTRAS
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Promedio de Dimensiones segun Estado Civil

Media de las 4 Dimensiones

Bl PROMAPERT

B PROMAUTOENG
ClPROMCONSER
B PROMTRAS

Soltero Casado

Estado Civil

Promedio de Dimensiones segin Tiempo en la Empresa

Media de las 4 Dimensiones

[l PROMAPERT

[E PROMAUTOENG
O] PROMCCNSER
W PROMTRAS

Menos de 1 afio De 2 a 3 afios Mas de 5 afios

Tiempo en la empresa
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Promedio de Dimensiones segun Carga Familiar

Media de las 4 Dimensiones

Mo tengo hijos

1 hijo 2 hijo
Carga Familiar

3 hijos a mas

B PROMAFPERT

B PROMAUTOENG
CJPROMCONSER
BPROMTRAS
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