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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar si existe relacion entre
valores personales y clima organizacional, para ello, se trabajé con una muestra no
probabilistica de 210 colaboradores de un supermercado en San Juan de
Lurigancho. La técnica utilizada fue la entrevista y cuestionarios. El cuestionario de
valores personales de Schwartz y el de clima organizacional de Litwin y Stringer.
El disefio de la investigacion es no experimental, de corte transversal, descriptivo
correlacional. Los resultados que se obtuvieron de la investigacion presentaron un
valor p (sig.) mayor a 0.05, lo cual indica que se rechaza la hipétesis de trabajo y
se acepta la hipotesis nula. En conclusion, no existe relacion entre los valores
personales y el clima organizacional; lo cual evidencia que los colaboradores no se
identifiquen con el mismo. A causa de un cambio brusco del clima organizacional
dentro de una empresa generaria conflictos entre los colaboradores evidenciado la
falta de compromiso y valores personales dentro de misma la institucion; asi como
sucedié afios atras de la venta de un supermercado nacional a inversionistas
extranjeros. Asimismo, Schwartz (1994) identifico valores basicos reconocidos en
toda sociedad; que sirven para la vida personal y social; explicando la toma de

decision individual, la actitud y el comportamiento ante determinada situacion.

Palabras claves: valores, clima organizacional, cultura organizacional.
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ABSTRACT
The present investigation had as objective to determine if there is a relationship
between personal values and organizational climate, for that purpose, we worked
with a non-probabilistic sample of 210 employees of a supermarket in San Juan de
Lurigancho. The technigue used was the interview and questionnaires. Schwartz’'s
personal values questionnaire and the organizational climate of Litwin and Stringer.
The research design is non-experimental, cross-sectional, descriptive, correlational.
The results obtained from the research had a p (sig.) Value greater than 0.05, which
indicates that the working hypothesis is rejected and the null hypothesis is accepted.
In conclusion, there is no relationship between personal values and the
organizational climate; which shows that the collaborators do not identify with the
same. Because of a sudden change in the organizational climate within a company,
it would generate conflicts between collaborators, evidencing the lack of
commitment and personal values within the institution itself; just as it happened
years ago from the sale of a national supermarket to foreign investors. Also,
Schwartz (1994) identified basic values recognized in every society; which serve for
personal and social life; explaining the individual decision making, attitude and

behavior in a given situation.

Key words: values, organizational climate, organizational culture.
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1.1. Realidad problematica

En la actualidad no podemos negar la presencia de la globalizacién y lo que este
genera con la evolucion del proceso econdmico. En tal contexto, resulta de vital
importancia conocer profundamente las caracteristicas de los recursos humanos
que forman parte importante en diversas organizaciones; con el fin de fortalecer el
desarrollo empresarial. Se sabe, que el éxito de una organizacion esta basado al
talento humano, los rasgos y particularidades de las personas que laboran dentro
de una organizacién; en los ultimos afios se ha prestado mayor atencién a los
recursos humanos, pues se considera que no solo representa la fuerza operativa y
productiva, sino, mas bien son el sustento del ejercicio y desarrollo del clima

organizacional.

Por otra parte, Concalves (2000) planteé que el clima organizacional se
vincula con las caracteristicas y condiciones ambientales de la empresa las mismas
gue ocasionan tipos de comportamientos en los empleados. Ademas, Robbins
(1998) indicé al entorno o clima organizacional como un ambiente mdultiple,
conformado por las instituciones y fuerzas externas que tienden a influir en su
desenvolvimiento. En cuanto a nuestros autores nacionales consideramos a Palma
(2004), quien define operacionalmente la percepcion del trabajador con respecto a

su ambiente laboral.

De acuerdo con la Organizacion para las Naciones Unidas para la Educacién
la Ciencia y la Cultura (UNESCO, 2016) menciona que los valores son una situacion
esencial para descubrir la cosmovision de cada individuo asi como su contexto, en
cada pais, grupo cultural, el individuo debe lograr el talento de identificar sus
propios valores y evaluarlos en el contexto de la sostenibilidad. Ademas, Rokeach
(1973) definié a los valores como la “afirmacién superviviente de un tipo de
comportamiento o el resultado de un evento personal o socialmente preferible”. Por
otra parte, Hérnandez, Machado y Quintana (2016) mencionan que el valor, es una
estimacion de un objeto, un principio; es ubicar y decidir lo que es mas importante

de un determinado momento. Los conocimientos, aptitudes y valores se adquieren
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como resultado de la realidad en que cada sujeto vive y el desarrollo histérico social

alcanzado en una época determinada.

Asimismo, segun la Organizacién Internacional de Trabajo (OIT, 2017)
informa sobre el Plan SCORE que es un programa mundial de formacion y
asistencia técnica desarrollado por la OIT para mejorar las condiciones de trabajo
de los trabajadores y su productividad en las empresas mediante la implementacion
de sistemas de gestion empresarial sostenibles basados en la cooperacion en el
lugar de trabajo. Desde 2013 el programa se implementa en Peru en coordinaciéon
con los gremios empresariales CONFIEP, AGAP y ADEX en el sector
agroexportador. El proyecto cuenta con el apoyo de la Agencia Noruega de

Cooperacién para el Desarrollo — NORAD y la Cooperacion Suiza — SECO.

Ademas, El Ministerio de Trabajo (MINTRA, 2017) menciona que la
satisfaccion laboral es un indicador de una mejora de la calidad de vida del
trabajador. Asimismo, una mayor satisfaccién laboral se vera reflejada en una

menor reduccién del estrés y una mayor motivacion en el trabajo.

En el 2008 la Pontificia Universidad Catdlica del Peru (PUCP), realiza un
estado de opinion publica en donde muestra una encuesta referente a los alores en
los peruanos siendo los resultados paradéjicos pues nos consideramos orgullosos
de lo nuestro pero también “vivos” para realizar nuestras actividades en muchos
casos sin respetar a nuestro compafiero. Por ello, inicia esta investigacion para
corroborar dicho estudio que se realiz6 en el 2008 por la PUCP y dar aportes para
el plan SCORE de la OIT; con el fin de poder dar un aporte al crecimiento
empresarial peruano, respondiendo la siguiente preguntas ¢, Los valores personales
influyen en el clima organizacional?; y asimismo realizar la correlacion de los
valores personales y el clima organizacional. De acuerdo a las teorias sobre el clima
organizacional los valores personales vendrian a ser un factor clave para el buen

desempenfio y productividad de la empresa.
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1.2. Trabajos previos

A nivel internacional tenemos:

Gonzales (2013), en su investigacion: “Los Valores tradicionales de género y la
valoracion de la sexualidad entre jovenes de secundaria de la Ciudad de México”.
Siendo el objetivo central averiguar si un grupo de jovenes estudiantes de
secundaria de la Ciudad de México imitan o no los valores tradicionales, para ello
se destinaron un cuestionario llamado “opiniones y valores sobre los roles y género
en la sexualidad, en la familia y en la sociedad” a escolares de secundaria en las
zonas mas populares, recogiendo el sentir de 856 jovenes; La informacion obtenida
se estudio utilizando un andlisis descriptivo bi-variado, las principales evidencias
muestran que los jovenes arrancan de manera importante las visiones tradicionales
de género y sexualidad. Dentro de los resultados podemos encontrar que respecto
a los géneros los jévenes y las sefioritas principalmente las de sexo femenino,
poseen mayor claridad referente la igualdad entre hombres y mujeres y le restan
valor a lo que antafio marcaba fuerte distincion entre los derechos y obligaciones
de un género y otro. Sin embargo tenemos un concepto que por mas época
moderna que nos encontremos, aun persisten ideas tradicionales como el que la
principal del hombre casado es de proveedor y que la mujer no debe ser

independiente econdmicamente del esposo.

Pol (2015), en su investigacion: “La influencia de los valores personales en
la gestion del conflicto a través de la negociacién, por la Universidad de Sevilla”,
usando una investigacion no experimental, descriptivo, de corte transversal y
correlacional trata de reflejar la necesidad de analizar los valores y aspectos
personales y como estos condicionan el comportamiento del sujeto para el manejo
de conflictos que se puede presentar en el comun de los dias. Por lo cual busca
determinar la influencia de los valores y la relacion con su entorno, todo ello de
acuerdo a la Escala de Valores de Rokeach y el Cuestionario Rahim Organizacional
Conflict Inventory — Il (ROCI — 1l) Estilos de gestidén de conflicto, aplicados a una
poblacion de 518 participantes. Los resultados del andlisis son los siguientes:
Integracién rs =,227 (sig. 0.00) < 0.05; Dominaciéon rs =,283 (sig. 0.00) < 0.05;
Evitacion rs = ,044 (sig. 0.002) < 0.05; Servilismo rs = ,084 (sig. 0.00) < 0.05;
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Compromiso rs=,070 (sig. 0.00) < 0.05. Por lo tanto, la autora concluye de los
resultados, existe la relacion entre los valores personales y los estilos de gestion
de conflicto. Ademas refiere que para una adecuada gestién del conflicto se debe

destacar los valores personales, y la factibilidad para una ideacién estratégica.

Banegas y Cardona (2017), en su trabajo de investigacion titulada:
“Incidencia del clima organizacional en la motivacion de los empleados de la
Universidad Catdlica de Cuenca”. Tuvo como objetivo determinar la incidencia del
clima organizacional en la motivacion de los empleados. Para diagnosticar el clima
organizacional se aplicO un cuestionario denominado CLIOUNing y para la
motivacion se utilizd el cuestionario de Ancona, Camacho y Garcia (2012). El
andlisis de fiabilidad de los cuestionarios presentdé un coeficiente de Alfa de
Cronbach para la escala de clima organizacional y de motivacién laboral de 0,869
y 0,914. Los resultados evidencian que el clima percibido por el personal que
participo fue favorable, en el caso de la motivacion laboral se reportoé un nivel muy
favorable; ambas variables fueron medidas de un continuo. Finalmente, el estudio
demostrd que existe una relacion positiva moderada que es significativa al nivel de

p<0,01, entre clima y motivacion, sin llegar a un sentido de causalidad.

Cuicas, Rovero, Rivas y Rivas (2017), en su investigacion que lleva por titulo
“Valores personales y organizacionales de los estudiantes del ndcleo LUZ - COL”.
El objetivo fue determinar la relacion entre los valores personales y organizaciones
de los estudiantes. La muestra estuvo conformada por 361 alumnos de los
programas de Ciencias Econdmicas y Sociales (206), del programa de Ingenieria
(108) y del programa Humanidades y Educacion (47), los cuales desarrollaron dos
cuestionarios tipo encuesta: 1) Con 18 items para medir los valores personales y 2)
Con 12 items para medir los valores organizacionales, ambos con escala de
medicion de frecuencias; dicha investigacion fue de tipo descriptiva correlacional,,
gue evidencié un valor (r=0.88) que indicd un asociacion positiva considerable entre
las mismas. A lo que los autores concluyen que existe una considerable relacion

entre los valores personales y los valores organizaciones de los estudiantes.
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Rodriguez (2017), en su investigacion que lleva por titulo: “Las relaciones
interpersonales y el clima organizacional de los trabajadores de una empresa.
Ambato — Ecuador”. Siendo su objetivo determinar la incidencia de las relaciones
interpersonales en el comportamiento organizacional. La poblacion fue un total de
33 trabajadores, el tipo de investigacion es de nivel exploratorio descriptivo
correlacional, utiliza la técnica con el instrumento cuestionario estructurado de
Litwin y Stringer, para la verificacion de la hipotesis de trabajo, se utilizé el nivel alfa
a= 0.05, es decir, 95% de confianza y un 5% de margen de error. La investigacion
permiti6 comprobar que las relaciones interpersonales afecta directamente la
comunicacién entre los trabajadores limitando lazos de amistad por ende dafia el

buen desempefio del clima organizacional.

A nivel nacional tenemos:

Perez y Rivera (2013), realizaron una investigacion titulada “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en trabajadores del Instituto de investigaciones de la Amazonia
Peruana”, periodo 2013 que tuvo como objetivo detallar la relacion entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en trabajadores del instituto de
investigaciones de la Amazonia Peruana. La muestra contd con la participacion de
un total de 148 colaboradores. El tipo de investigacion es descriptivo correlacional,
para lo cual se, utilizaron como instrumentos de Clima Organizacional y de
Satisfaccion Laboral de Price, esta ultima adaptada al contexto peruano. Los
resultados obtenidos de la investigacion presenta una correlacion rs = 0.419; p
=0,000 (p < 0,05). Por lo tanto, se establecié una apropiada correlacion entre el
clima organizacional y la satisfaccién laboral. Ademas, se encuentra una
vinculacion causa efecto favorable entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion

Laboral.

Castro (2014), en la tesis titulada: “Clima organizacional y Rotacion de
personal en la empresa Supermercados Peruanos — Plaza Vea Valle Hermoso
Surco”. El objetivo se bas6 en encontrar la relacion entre el clima organizacional y
la rotacion de personal en la empresa de Supermercados Peruanos. Utiliza el tipo
de estudio descriptivo correlacional, de disefio no experimental, de corte

transversal. Con una poblacién de 100 trabajadores. Para realizar la medicion la
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investigadora construye en base a la observacion un cuestionario tipo Likert los
mismos que fueron validados por una junta de expertos y de confiabilidad aceptada
por el alfa de Cronbach. Siendo las conclusiones, que se logra identificar el vinculo
de la autonomia individual y la rotacion de personal, ademas que se debe tomar un
cuenta la participacién de los colaboradores para la toma de decisiones con el fin
de mejorar el ambiente y aumento de la productividad, de tal forma tenga a un
colaborador motivado que conlleva a realizar con responsabilidad sus funcione para

el logro de las metas determinadas.

Bravo (2015), en su investigacion denominada: “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en una empresa industrial de Lima”. Con el objetivo centrado
en precisar y analizar si existen diferencias entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral en la empresa industrial de Lima. La muestra estuvo constituida
por 175 colaboradores que oscilan entre los 22 a 64 afios. Los instrumentos
utilizados fueron: Escala de Clima Organizacional (CL-SPC) y la Escala de
Satisfaccion Laboral. El estudio fue descriptivo exploratorio transversal, utilizando
un analisis descriptivo correlacional. Los resultados mostraron que existe una
asociacion positiva y directa entre percepciéon favorable del clima organizacional y
la satisfaccion laboral, tiene una correlacion de rs = 0.51 (p<0,05) en el grupo total.
En conclusion, tal como se menciond anteriormente, no existen diferencias

significativas en relacion a esta variable.

Parillo (2015), en su investigacién “Clima organizacional y desempefio
laboral de los docentes de la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez’. La
tesis tuvo como objetivo determinar qué tipo de correlacion existe en clima
organizacional y desempefo laboral entre docentes de la Universidad Andina
Néstor Caceres Velasquez. Para ello se tomd una muestra de la poblacion total de
docentes nombrados y contratados. El tipo de investigacion es descriptiva
correlacional. Los instrumentos que se utilizaron fueron elaborados y validados, se
aplic6 un cuestionario de 50 items de Sonia Palma para la variable clima
organizacional y en la variable desempefio laboral se aplicé un cuestionario e 19
items. Los resultados que se obtuvieron fueron que existe correlacion directa (alta

y positiva; r =0.91) donde rechaza la hipotesis nula y acepta la hipotesis alterna. En
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conclusién la autora refiere, donde un clima organizacional desfavorable, tendra
como resultado un desempefio laboral insuficiente de los docente de la Universidad

Andina Néstor Céceres Velasquez.

Riveros (2016), en su tesis: “Valores Personales y Clima Organizacional en
Docentes de un instituto de Educacion Superior de la Ciudad de Lima”. Determinar
la relacién de los valores y el clima organizacional con la finalidad de conocer y
correlacionar las variables. La muestra estuvo conformada por 100 docentes entre
44% varones y 56% mujeres cuyas edades fluctian entre 30 y 65 afios
pertenecientes a la facultad de gestion. El tipo de estudio es descriptivo
correlacional. Se emplearon los siguientes cuestionarios: Portrait Value
Cuestionnarie de Shalom Schwartz, Cuestionario de Clima Organizacional de Litwin
y Stringer y una encuesta de datos sociodemograficos. Los resultados obtenidos
de la investigacion sefiala a nivel e correlacion rs = .07, p >0.01. Se concluye que
el estudio se demuestra que no existe relacion entre los valores personales y el
clima organizacional salvo algunas areas en la muestra de docentes de una
Institucién de Educacién Superior; puesto que, se ha encontrado que si hay una
correlacion significativa entre los valores: poder, autodireccion, universalismo,

estimulacién y tradicion con todas las dimensiones de clima organizacional.

Alva (2017), realiza una investigacion que lleva por titulo: “Relacion del clima
organizacional y la motivacion en trabajadores de una empresa aduanera del
Callao” Su objetivo se basa en determinar cdmo se relacionan el clima
organizacional y la motivacion en trabajadores de una empresa aduanera del
Callao. El tipo de estudio es no experimental y transversal. La poblacion que
participd en la investigacion fue de 39 trabajadores. Los instrumentos que se
emplearon fueron el cuestionario de clima organizacional y la escala de motivacion.
El resultado obtenido en la correlacién r = 0.733 y el valor p<0.05. En conclusién,
la relacion de las variables clima organizacional y el desempefio de los
colaboradores es positiva y directa. Esta relacion también se encuentra entre el

clima, y la eficiencia.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

Vision Gestalt

La corriente Gestalt nos indica que se basa en una reflexién sobre “lo vivido”
afirmando que; en la percepcion humana la totalidad es experimentada antes que
las partes que la componen. La Gestalt o forma, vendria a ser el modo en que las

partes se ubican en el todo. (Koffka, 1922).

Lewin (1951), crea el concepto de campo psicolégico con el fin de explicar la
interaccién de fuerzas que brotan de los sujetos y las influencias sociales. Dicho
campo psicoldgico es una totalidad dinamica, que manifiesta el estado de relacion
de la persona con su entorno en un momento determinado. Incluyendo sus
percepciones y desmotivaciones. En cada situacion se combinan influencias que

generan estados de tension los que provocarian nuevos comportamientos.

Valores

El fundamento de la axiologia viene a ser la ontologia. Para la axiologia
descendemos hasta el “ser” un valor segun Rokeach (1973), es una creencia
relativamente permanente de un modo de conducta particular y socialmente

preferible a modos alternos de conducta.

En la filosofia de los valores propuesta por Kant (1764), durante la edad
media que describe los valores como adjetivos o cualidades independientes de las
ideas y los objetos, identifica el valor moral con la moralidad misma, en el sentido

de legalidad (ley moral).

Desde otro punto de vista tenemos al subjetivismo, iniciado por Meinog
(1894), quien plantea que un objeto tiene valor en tanto posee la capacidad de
suministrar una base afectiva a un sentimiento de valor. En otras palabras, El
Subjetivismo da a entender que los objetos existe solo en el sujeto que lo percibe y
€l es quien otorga valor a las cosas o situaciones; si cada quien puede poner valor
a las cosas, se da por entendido que existen valores particulares, y esto puede

generar muchos desacuerdos entre las personas. Por ejemplo, el apreciar un
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cuadro de pintura, o algun tipo de arte, entre dos personas sencillamente tendria

diferentes apreciaciones hacia esta.

Asimismo, tenemos a Ehrenfels (1897), que menciona que el fundamento de
los valores hay que buscarlo en el apetito, en deseo. Es decir, que es valioso lo que
deseamos o apetecemos; el apetito y el deseo son las bases fundamentales son

los que confieren valor a las cosas.

En cambio, Bretano (1874), da inicio a la corriente objetivista, donde afirma
gue los valores son objetos ideales que van mas alla de la experiencia. Ademas,
propone la idea de “intencionalidad” o de tendencia de una persona hacia un objeto.
Por otro lado, la intencionalidad, el dinamismo de tener hacia, caracteristica a la
conciencia y todo acto psiquico. En otras palabras; El Objetivismo manifiesta que
los valores existen por si mismos, independientemente de ser o no percibidos por
el hombre. Considera que los valores no cambian con el tiempo, si no que
permanece, por ello, se supone que los valores universales se pueden considerar
como objetivos. Se supone que por ello la Solidaridad es un valor universal ya que
Si vemos que una persona requiere ayuda, inmediatamente la reacciéon es ir a

ayudarla.

Ademas, Barton (1926), en su teoria general del valor, usa un nuevo
concepto: el de “interés” para el autor el interés radica en la actitud afectiva motora
a favor o en contra de un objeto. Asimismo, esta actitud afectivo motora es la que
confiere el valor al objeto y no viceversa. Por lo tanto, representa tanto al deseo

como ala aversion, a la busqueda como el rechazo, al gusto como al resentimiento.

Otro autor distinguido de esta corriente es Husserl (1999) quien plantea el
tema del apriorismo y objetivismo axioldgico, segun el cual el valor se halla en el
sentimiento, sino que es sentido, percibido, en el valorar. Ademas, el valor se

experimenta, pero no se inventa por el sujeto valorante.

Asimismo, Scheler (1973), postula que los valores son cualidades

independientes e inmutables, razon y soélo se nos revela en el “percibir sentimental”,
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es decir, en el preferir amar, odiar, etc. Segun los conceptos de este autor el criterio
de preferencia que nos permite establecer la jerarquia de los valores se hace, a
priori, sobre una base emocional. Ademas, en el mismo afio establece cinco
criterios que nos permiten determinar el orden axiolégico. Durabilidad: se refiere a
la permanencia de los valores en un periodo. Divisibilidad: los bienes materiales se
pueden apartar a las personas peros los espirituales tienden a empalmar.
Fundacién: existe una relacién de filiacion pues algunos valores estan implantados
en otros. Profundidad de satisfaccion: cuando un valor produce un estado de
sensacion de armonia. Relatividad: cuando un valor es menos relativo,

generalmente es mas duradero, menos divisible y tiene un profundo contenido.

Desde una perspectiva social, Kluckhohn (1951), mantiene que un valor es
un pensamiento explicito de un individuo o caracteristica de un grupo, sobre lo
codiciado, que interviene en la eleccibn de moderaciones, portes e intenciones
aprovechables de accion. Ademas él desarroll6 una teoria sistematica de los
valores en el marco del estructuralismo funcional. Desde esta perspectiva el valor
se define como una concepcion, explicita o implicita, propia de un individuo o grupo,
de algo que merece ser deseado y que influye en la eleccion de posible fines y
modos de accion. Los valores son comprobados y verificados por los

acontecimientos y los fenomenos reflejando la esfera existencial.

En tanto Frondizi (1968), indica que el valor es una condicion estructural que
sale de la reaccion de un sujeto frente a pertenencias que se encuentran en una
esencia, esto quiere decir que el valor es algo basico relacional. No se habla de
una organizacion, sino de una cualidad estructural que surge de la reaccion de un
sujeto frente a propiedades que se hallan en un objeto. Como lo menciona el autor;
los valores son propiedades, cualidades sui generis, que poseen ciertos objetos
llamados bienes. Por otra parte, esa correlacion no se da en el vacio, sino en una

situacion fisica y humana determinada.
En afio (1951) Allport, Vernon y Lindzey elaboraron un cuestionario en el que

se describia diversas situaciones, para poder analizar los juicios preferenciales y

medir el grado en que éstos estaban determinados por los diferentes tipos de
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valores e intereses. Que son los siguientes: Tedrico: hacen referencias al
acumulado de valores que se expresa en las preferencias de las personas por el
mundo de ideas y del conocimiento. Econdémico: preferentemente orientado por
aquello que es Util, fundamentado en la en la satisfaccion de necesidades
corporales incluidas también las necesidades sociales. Estético: orientado por el
valor de la armonia y la forma, valorando la vivencia con la personas y los objetos
desde el punto de vista de la belleza. Social: es el valor central dirigido a su propia
conveniencia. Politico: guiado por la busqueda de obtencion de poder, pues buscan
el prestigio y reconocimiento social. Religioso: se rige y se orienta ante todo a la

busqueda de la unidad, identificado con una entidad sobrenatural y superior.

Para Hartman, DesJardind y Espinoza (2014), sefialan la axiologia (del
griego axios, “valor”) es el estudio de los valores. Por ejemplo, la sociedad se ocupa
de los valores sociales; la estética, de los valores estéticos; la economia de los
valores econdémicos y la moralidad y la filosofia moral se encargan de los valores
morales. Sin embargo, se centraliza en este Ultimo uso del concepto de valores,
refiriendose a una clase de estdndares implicados en la regulacion de
comportamiento que una persona acepta 0 que una colectividad reconoce como

guia de conducta y modales.

Locke (1984), planteo que cuando el individuo visualiza algun hecho u objeto
de la realidad, esta observacion es procesada cognitivamente y en este proceso los
valores ayudan a interpretar al individuo lo que ve, de forma tal que si el objeto tiene
una importancia significativa para el sujeto (importancia asignada por su valores)
éste experimentara una intensa emocion que bien puede ser positiva o negativa.
Establece que los valores son elementos mediadores en los procesos

motivacionales ya que transforman las necesidades en metas e intenciones.

Ademas, Schwartz y Bilsky (1987) generaron un concepto operativo
universal acerca de los valores, incorporando en ella cinco caracteristicas que
formalmente estaban contenidas en la mayoria de la definicibn conocida y que,
tedricamente, hacen mas comprensible su presencia en el sujeto humano. Por lo

tanto, para ambos autores un valor es: El concepto que tiene un individuo de un
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objetivo (terminal — instrumental) transituacional, que expresa intereses
(individuales — colectivos 0 ambos) concernientes a un dominio motivacional
(placer, poder, etc.) y que es evaluado en un rango de importancia (muy importancia
— sin importancia) como principio de su vida. De acuerdo con esta definicion, cada
valor se puede caracterizar respecto de cinco facetas o aspectos que le son
propios: (a) un concepto o creencia, (b) que atafie a situaciones finales o
comportamiento deseables, (c) trasciende situaciones especificas, (d) guia
selecciona y evalia comportamientos y eventos (e) estan ordenados entre si por

importancia relativa.

Por otro lado, Locke (1991) afirma que los valores van a mediar los procesos
de la motivacion, por ello se transforman las necesidades en metas a lograr e
intencionalidad; éstos se daran en forma consciente, tomando en cuenta que se
tenga un representacion mental sobre los valores, por otro lado, el autor asocia que
las metas pueden percibirse como valores aplicables a diferentes situaciones

especificas, pero también destaca la influencia de la autoeficacia.

Segun Braithwaite y Scott (1991) indican que desde la década de los afios
50 se conceptualizan los valores basicos. Valores son creencias, cognitivas que
estan estrechamente vinculadas para afectar en el comportamiento humano.
Cuando los valores entren en juego se implican junto a los sentimientos. Las
personas se sienten amenazadas si la independencia de sus valores se ve
afectada; se sienten desesperadas cuando se sienten incapaces de protegerlas;
son felices si lo pueden hacer y expresarlas. Por ello, los valores tienen capacidad
de trascender acciones y situaciones concretas. Tal es el caso, por ejemplo, de la
honestidad o la obediencia, valores que son relevantes en distintos &mbitos como
la escuela, el trabajo. Es una caracteristica diferencial con respecto a otros atributos
como las normas o las actitudes que estan ligadas a ambitos concretos de la

actividad humana.
Asimismo, Judge y Bretz (1992) en su estudio de valores aplicado a un

ambito laboral de una manera personalizada nos sirve para entender mejor y

también hace que sea mas digerible los procesos de reclutamiento y seleccion,
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formacion de equipos, comprension de la satisfaccion laboral; considerando a los
valores como guias de conducta e influencia ante las percepciones, ello estaria

conectado directamente con el sentirse a gusto o no con el clima organizacional.

Ademas, Guédez (2002) refiere lo siguiente: Los valores se dividen en
nucleares y universales, ademas son inherente de la esencia humana, es influyente
ya que se liga a la cultura de las organizaciones emergentes, que surgen como
respuesta a los cambios recurrentes, que son los que pierden vigencia debido a los
cambios en el entorno. Por su parte clasifica, los valores en (a) centrales, que son
compartidos por el conjunto de una poblacién independiente del género, edad o
grado de estudio; (b) especificos, que corresponden a categorias particulares de
personas, como podrian ser los miembros de una clase social, una etnia o un grupo

civil.

Ademas de Robbins y Judge (2013) que mencionan que los valores son
convicciones que a nivel personal y social hacen que uno prefiera una cosa y
rechace otra, de acuerdo a nuestra idiosincrasia sobre lo bueno, lo correcto; asi
también se plantea su importancia para el estudio del comportamiento
organizacional ya que con estos se puede comprender el porqué de las actitudes y
motivacion de las personas, puesto que repercuten en la percepcién. Cabe
mencionar que segun estos autores las personas ingresan a la organizacion con
los conceptos de valores preconcebidos de lo que “debe ser” y o que “no debe ser”

por eso influye en sus actitudes y comportamiento.

Segun Angelucci, et. al., (2009) son varios los autores que a lo largo de la
historia se han dedicado al estudio de los valores y la forma como se involucra con
el individuo. Mencionan que los valores pueden ser investigados desde su
conceptualizacién, jerarquizacion, medicion; haciendo distincion de los valores
personales versus los colectivos y también se estudia la relacion entre este y otros
conocimientos como normas, conductas, y juicios morales. De la misma forma,
indican el interior de sus emociones y compromisos para contemplar, los valores
como virtudes y responsabilidades fundamentales relacionados con las conexiones

existentes.

27



Asimismo, Robbins y Judge (2013) indican que los valores representan
convicciones fundamentales en clima organizacional “a nivel personal y social,
cierto modo de conducta o estado final de existencia es preferible a otro opuesto o
inverso. Contiene un elemento criterio que incluye ideas personales sobre lo que
es correcto, bueno o deseable. Los valores tienen atributos tanto de contenido
como intensidad. El atributo de contenido que establece que un modo de conducta
o estado de existencia es importante.

Los mismos mencionan que los valores tienden a ser relativamente estables
y permanentes. Una parte significativa de los valores que tenemos se establece en
nuestros primeros afios de vida: gracias padres, maestros, amigos y otras
personas. Cuando nifios, se nos dice que ciertos comportamientos o resultados
siempre son deseables o0 siempre son indeseables: hay pocas areas indefinidas.
Desde luego, si cuestionamos nuestros valores podrian cambiar, pero lo mas
comun es que se vean reforzados. Importancia de los valores, los valores son
esenciales para entender las actitudes y la motivacion de las personas, y también
influyen en nuestras percepciones. Los individuos ingresan a una organizacion con

nociones preconcebidas acerca de lo que “debe ser” y lo que “no debe ser”.

Por otro lado, Etkin (2012) menciona que, en el plano del individuo, el
conocimiento y la practica de los valores humanos y sociales forman parte de su
“arte de vivir’ en la disposicidon, consecuente de su responsabilidad en el conjunto.
Es trabajar en un marco de proceso y relaciones que se complementan pero que
también incluye intereses y fuerzas contradictorias. En esta realidad compleja se
plantea la cuestion de la dualidad entre valores éticos y politicas de la empresa.
Puede presentar distintas funciones y significados en el discurso segun el contexto.
A nivel de organizaciones permiten proyectar todas las competencias no solo
satisfacer las necesidades basicas sociales de las personas y de la organizacion
sino también a la creacion de un nuevo compromiso social fundado en principios y
valores éticos, que integra la responsabilidad social en un proyecto de vida

compartida y valiosa.
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Modelo de valores personales segun Schwartz

Schwartz (1994) identificé un conjunto completo de valores basicos reconocidos en
todas las sociedades y los defini6 como metas que trascienden las situaciones y
van a ser diferentes en nivel de importancia; sirviendo para la vida personal y social,
también sustentd que estan inmersos en un sistema coherente que se puede
ayudar a explicar la toma de decisiones individual, las actitudes y el
comportamiento. Asimismo, los valores son universales puesto que guian la
existencia humana con la que tiene que lidiar en cuanto a sus necesidades como

seres bioldgicos, sociales, conductual y social.

En un inicio, Schwartz (1992) afirm6é que la mayoria de los cientificos
sociales consideran como valores arraigados o motivacionales que los guian a
justificar o explicar sus actitudes, normas, opiniones o0 acciones, ademas plantea
gue existe un consenso sobre la forma mas til para conceptualizar los valores

basicos:

= Los valores como creencias, estructuras cognitivas estrechamente
vinculadas con las emociones;

= Los valores como objetivos deseables a alcanzar;

= Al trascender a las acciones y situaciones especificas, por ejemplo valores
relevantes en el centro de labores, la politica, la escuela, los distingue de los
conceptos mas estrechos como las normas y actitudes;

= Como normas o criterios que guian la seleccién o evaluacion de acciones
politicas, personas, etc.;

= Al ser clasificadas por la importancia relativa el uno al otro, constituye un
sistema de prioridades de valor para finalmente darle la importancia relativa
de la serie de valores pertinentes que guian la accion. Siendo cualquier
actitud o comportamiento que tiene implicancia para varios valores; por
ejemplo, asistir a la iglesia pudiera expresar y promover la tradicién, la
conformidad, la seguridad y los valores de benevolencia para una persona
pero a expensas de los valores del hedonismo, la autonomia y la

estimulacion.
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Posteriormente, Schwartz (1994) clasifico diez dimensiones, partiendo de
tres requisitos universales de la condicion humana, tales como las necesidades

biolégicas, sociales, de supervivencia y bienestar de grupos resultando lo siguiente:

= Autoridad o poder relacionado con el estatus social y prestigio, control,
dominio sobre las personas y/o recursos (poder social, autoridad, riqueza)

= Logro: relacionado al éxito personal como resultado de la demostracion de
ser competente a través de los estdndares sociales, reflejados en valores de
autodireccion (éxito, capacidad, ambicioso, influencia)

= Hedonismo: busqueda de obtencion de placer, gratificacion personal (placer,
disfrute de la vida);

= Estimulacién: referido a innovar y tener retos en la vida (atrevimiento, vida
variada, vida emocionante);

= Auto— direccién: eleccion independientemente de actos y pensamientos,
toma de decisiones y la accién, creacidon y exploracion como son: la
creatividad, libertad, elegir sus metas;

= Universalismo: relacionado a comprender, ser tolerante, apreciar y proteger
a la gente y naturaleza, involucrando la justicia para los demas y sobre su
naturaleza (mentalidad abierta, sabiduria, justicia social, equidad, buscar
gue haya paz, belleza, unidad en el mundo, proteccién del ambiente);

= Benevolencia: preservar y engrandecer el bienestar de las personas con las
gue tenemos contacto, incluye ayuda, honestidad, perdén, lealtad,
responsabilidad,;

= Tradicion, respeto, compromiso, aceptacion de costumbres de la cultura o
religion (humildad, aceptar parte de mi vida, devocion, respeto por la
tradicion, moderacion)

= Conformidad: restriccion a las acciones, impulsos que pueden perjudicar o
incomodar a otros cumpliendo pautas socialmente aceptadas (cortesia,
obediencia, autodisciplina, honra a los padres y mayores);

= Seguridad: implica conseguir, armonia y estabilidad social en distintas
relaciones interpersonales y con uno. (familia, seguridad, seguridad

nacional, orden social.
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Asimismo, Borg, Groenen, Jehn & Schwartz (2011) plantean que las fuentes
sociales influyen en las diferencias individuales en cuanto a las prioridades
de valor, cultura, instituciones sociales y experiencias individuales, porque
proporcionan oportunidades para expresar o alcanzar valores y limitaciones
particulares; por ende los individuos adaptan sus prioridades de valor, de modo que
sean compatibles con las oportunidades y limitaciones que se enfrentan; asi pues
las comparaciones de las prioridades de valor de los grupos que difieren segun el
pais, el ingreso, la edad, el sexo y la ocupacion apoyan a este razonamiento. Asi
también, Schwartz, menciona que las prioridades de valor pueden derivar de los
esfuerzos de la gente para entender, describir o justificar sus necesidades o rasgos
dandoles etiquetas de valor socialmente aprobados por ejemplo el amor puede
reflejar en parte una necesidad transformada por el sexo, o valoracion de los logros

puede ser una transformacion de rasgo de agresividad socialmente aprobado.

Clima Organizacional

Segun Forehand & Von Haller (1964) lo definen como todo aquello que describe a
una organizacion, son relativamente duraderas e influyen en el comportamiento de
las personas también es multidimensional conformado por un grupo de
caracteristicas que describen a la organizacion. Se convierte en un prodigio
meramente perceptual, haciendo que puedan existir muchos climas
organizacionales en una misma organizacién, dependiendo del punto de vista del
colaborador. Este concepto recoge desde las caracteristicas de la organizacién
COMOo esquemas cognoscitivos y las percepciones sumarias; pues tiene ventaja al

permitir investigaciones que estarian focalizadas en gran parte en el nivel individual.

Asimismo, Taguiri (1968) refiere que “el termino clima organizacional
comenzo a formarse publica a finales de la década de 1960” (p.11); también ofrece
sinbnimos como “atmosfera, condiciones, cultura y ecologia” (p.12). Estas
definiciones estan dirigidas a la esencia, de las organizaciones como un organismo,
gue es percibido por sus miembros, asi como cobra sentido para las personas
externas a la organizacion; no obstante, también se refiere a la calidad de ambiente
interno. Segun el autor el clima organizacional o normas formales o informales,

valores y conducta asociada relativa a la administracion de la organizacion se
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diferencian del clima social como un término genérico del cual los climas

organizacionales forman partes interaccionadas.

Por su parte, Concalves (1998) mencionan el clima organizacional esta
compuesto por dimensiones y estructuras, como: el tamaiio, la forma de interactuar,
el estilo de liderazgo, etc. Que va a generar un matiz que se influencia en los
trabajadores. Refiriéndose basicamente a los procesos de interaccion que los
individuos desarrollan en grupo. Por lo tanto, los factores organizacionales
dependen de las percepciones del trabajador y a su vez éstas dependen de las

actividades, interacciones, entre otras experiencias.

Ademas; Weyner, et. al.,, (2012) sefalan que la cultura y el clima
organizacional se enfocan en la forma como los colaboradores ven, interpretan y
dan significado a su entorno elaborando explicaciones para describir, ordenar y
analizar los hechos en la organizacién; cabe resaltar que clima antes que cultura

histéricamente.

Clima organizacional segun Litwin y Stringer

El modelo de Litwin y Stringer (1968) sostiene que el clima es una forma de medir
coémo repercute el ambiente en que los colaboradores se motiven, en forma
cuantitativa.

Asimismo, Litwin y Stringer (1968) presentan nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas
dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacién, tales como:

= Estructura: La medida en que la organizacion enfatiza en la burocracia;

= Responsabilidad: Implica la autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo;

= Recompensa: Percepcion sobre la equidad y justicia en cuanto a la
gratificacion recibida por el trabajo bien hecho;

= Desafio: Sentimiento de desafio propio de trabajo;

= Relaciones: Es la percepcion de los colaboradores sobre la existencia de un
ambiente de trabajo grato que concibe buenas relaciones sociales tanto

entre pares como entre jefes y subordinados;
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= Cooperacién: Sentir de los miembros con respecto a ayudar de parte de los
directivos y de otros empleados del grupo.

» Estandares: Percepcion acerca del énfasis que pone la organizaciéon sobre
las normas de rendimiento.

= Conflicto: Sentimiento, tanto de pares como superiores, de aceptar las
opiniones discrepantes y no temer enfrentar y solucionar los problemas.

» |dentidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion.

El clima organizacional segun eltratadista Robbins (2004) conceptualiza
al clima organizacional como un campo de articulo en el que indaga el impacto que
individuos, grupos y estructuras tienen en la conducta dentro de las organizaciones,
con la finalidad de aplicar estos conocimientos a la mejora de la eficacia de tales

organizaciones.

Asimismo Robbins (2004) explica que el clima organizacional estudia “tres
determinantes del comportamiento en las organizaciones: individuos, grupos y
estructura. Ademas, el clima organizacional aplica el conocimiento obtenido acerca
de los individuos, los grupos y el efecto de la estructura en la conducta, con la

finalidad de que la organizaciones funcionen mejor”.

Ademas, Robbins y Judge (2013) estos estudiosos conceptualizan al clima
organizacional “es un campo de estudio que investiga el efecto que los individuos,
grupos y estructura tiene sobre el comportamiento dentro de las organizaciones con
el proposito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las

organizaciones”.

Por otro lado, Segredo (2013) menciona a Halpin y Crofts quienes definieron
al clima organizacional como la opinion que el trabajador se forma de la
organizacion. Se considera por los investigadores que el ambiente laboral esta
constituido por tres determinantes: (a) El general: Integrado por los aspectos
econdémicos, sociales, legales y tecnoldgicos, que influyen a largo plazo en el
guehacer de los directivos, la organizacion y sus estrategias, (b) EI operativo: Que

comprende el cliente, el trabajo y los proveedores que ejercen su influencia
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MAs 0 menos concreta e inmediata en la direccion y (c) El interno: Que abarca el
total de las fuerzas que actian dentro de la organizacion y que posee implicaciones
especificas para su direccion y desempefio. A diferencia de los componentes
general y operativo, que actian desde afuera de la organizacion, este se origina en

Su interior.

Cultura Organizacional

Este concepto se desarrolla a finales de los afos setenta para Pettigrew (1979) lo
describe como el sistema de significados publicamente y colectivamente aceptados
operando para un grupo determinado en un tiempo dado; se manifiesta por
simbolos, lenguajes, ideologias, creencias, rituales y mitos; que son divulgados por
algunos directivos para influir sobre el comportamiento se los miembros de la

empresa.

Luego aparece Schwartz y Davis (1981) que afirman que la cultura
organizacional es un patrén de creencias y expectativas compartidas por los
miembros de la organizacién, las cuales producen normas que, ponderosamente

forman la conducta de los individuos y los grupos de la organizacion.

La cultura organizacional va ligada al concepto de ser un recurso que se
utiliza para alcanzar los objetivos, como tal esta ligada intimamente con el entorno
y contexto en el que se encuentra la empresa, la historia de la misma e incluso el
lenguaje que se utiliza, el cbmo maneja los sistemas de produccién y el liderazgo,
asi como las relaciones interpersonales dentro de la empresa. La cultura
organizacional tiene como fortaleza el grado de presion que maneja sobre los
integrantes de la organizacion y por supuesto el comportamiento de los mismos.
Galvez y Garcia (2012).

Posteriormente Pucheu (2014) la cultura organizacién es el conjunto de
elementos que facilita o dificulta la implementacion de las estrategias
organizacionales. Esto incluiria como elementos centrales al conjunto de ideologias
gue sustentan las identidades y roles que se requiere implementar, asi como las

gue sustentan a aquellas identidades y roles que se requiere modificar; junto a las

34



ideologias se encontrarian los artefactos que permiten su expresion y control, asi
como los elementos cognitivos que determinan los espacios, tiempos y relaciones

significativos para los miembros del sistema organizacional

El mismo autor menciona que el mas evidente beneficio del uso de la cultura
organizacional en los diagnodsticos de despersonalizacion de los conflictos.
Explicandolo se puede sefialar que, incluso en organizaciones pequefias y de
creacion reciente, los cambios suelen generar tension debido a los cambios en la

jerarquia, poder o autonomia en diferentes unidades.

El profesor investigador de CENTRUM Catdlica, Pimentel (2017) sefala que
la cultura organizacional, no solo genera cambios, sino ademas tiene un impacto
en las variables del negocio. Porque cualquier elemento que tengamos que
administrar en termino de gestidbn humana, de cultura, de clima, de satisfaccion
realmente tiene que tener una orientacion a que tenga un impacto en las variables
de negocio, que tenga un impacto en la productividad, en la calidad, en la
rentabilidad, porque si no serian acciones huecas.

1.4. Formulacion del problema
Problema general
¢,Cual es larelacién que se da entre los valores personales y el clima organizacional

en los colaboradores de un Supermercado en San Juan de Lurigancho Lima, 20177

Problemas especificos
Problema especifico 01
¢, Qué relacion existe entre los valores personales y la dimensidn estructura de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho, Lima 20177

Problema especifico 02
¢, Qué relacion existe entre los valores personales y la dimension responsabilidad
de la variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en

San Juan de Lurigancho, Lima 2017?

35



Problema especifico 03
¢, Qué relacion existe entre los valores personales y la dimension recompensa de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho, Lima 2017?

Problema especifico 04
¢, Qué relacion existe entre los valores personales y la dimension desafio de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho, Lima 2017?

Problema especifico 05
¢, Qué relacion existe entre los valores personales y la dimension relaciones de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho, Lima 2017?

Problema especifico 06
¢, Qué relacion existe entre los valores personales y la dimension cooperacion de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho, Lima 2017?

Problema especifico 07
¢, Qué relacioén existe entre los valores personales y la dimension estandares de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho, Lima 2017?

Problema especifico 08
¢, Qué relacidon existe entre los valores personales y la dimension conflicto de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho, Lima 2017?
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Problema especifico 09
¢, Qué relacion existe entre los valores personales y la dimension identidad de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho, Lima 2017?

1.5. Justificacion del estudio

Partiendo de la utilidad del desarrollo del proyecto de investigacion, ayudara a
describir y entender la relaciéon de los valores personales y como estos se
relacionan con el clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado

en San Juan de Lurigancho, Lima 2017.

En cuanto a la perspectiva de la relevancia social, los valores es un tema
bastante mencionado por la sociedad pues los medios de comunicacion nos ayudan
a recordar cdmo nos encontramos en la actualidad. Debido a ello, esperamos que
los resultados encontrados en la investigacion sirva para identificar con que valores
cuentan el personal que acude a un centro de trabajo, de qué manera estos tipos
de valores pueden aportar a la produccion de la empresa en el dia a dia.
Permitiendo que especialistas en el plano Recursos Humanos implementen

estrategias de mejora del clima organizacional y lo que se desprende de ello.

En cuanto a las implicaciones a nivel practico, es pertinente asumir
estrategias direccionados a formar un propicio clima organizacional reconociendo
aquellos valores que aporten a la empresa y haciendo un mismo objetivo que lo

lleve al cumplimiento de sus metas e ideales.

En la perspectiva tedrica, es significativa por ser investigacion cientifica pues
esta basada en la recoleccion de conocimientos ya aplicados en anteriores
investigaciones y la implementacion de nuevos conceptos actualizados acerca de
los valores y el clima organizacional, de esta manera contrastar teorias,

aumentando el nivel cognoscitivo del lector o investigador consecuente.

Para concluir, referente al campo metodolégico, la presente investigacion

sustenta que es preciso cuestionar nuestro contexto, para marcar las hipétesis los
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mismos que daran respuesta a los problemas de investigacion. La informacién
recopilada servira de base a futuras investigaciones con similares variables o

poblacién.

1.6. Hipotesis
Hipo6tesis general
Hi: Existe relacion entre los valores personales y el clima organizacional en los

colaboradores de un Supermercado en San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Ho: No existe relacion entre los valores personales y el clima organizacional en los

colaboradores de un Supermercado en San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Hipotesis especificas

Hipo6tesis especifica 01

Hi: Existe relacion entre los valores personales y la dimension estructura de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San
Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Ho: No existe relacion entre los valores personales y la dimension estructura de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Hipoétesis especifica 02
Hi: Existe relacion entre los valores personales y la dimension responsabilidad de
la variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.
Ho: No existe relacién entre los valores personales y la dimension responsabilidad

de la variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en

San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.
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Hipotesis especifica 03
Hi: Existe relacion entre los valores personales y la dimension recompensa de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Ho: No existe relacidon entre los valores personales y la dimension recompensa de
la variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Hipotesis especifica 04
Hi: Existe relacion entre los valores personales y la dimension desafio de la variable
clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San Juan de

Lurigancho. Lima, 2017.

Ho: No existe relacion entre los valores personales y la dimensién desafio de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Hipotesis especifica 05

Hi: Existe relacion entre los valores personales y la dimension relaciones de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San
Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Ho: No existe relacion entre los valores personales y la dimension relaciones de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San
Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Hipotesis especifica 06
Hi: Existe relacion entre los valores personales y la dimension cooperacion de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.
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Ho: No existe relacion entre los valores personales y la dimensidén cooperacion de
la variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Hipotesis especifica 07
Hi: Existe relacion entre los valores personales y la dimension estandares de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Ho: No existe relacion entre los valores personales y la dimension estandares de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Hipo6tesis especifica 08
Hi: Existe relacion entre los valores personales y la dimension conflicto de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Ho: No existe relacion entre los valores personales y la dimensién conflicto de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Hipotesis especifica 09
Hi: Existe relacién entre los valores personales y la dimension identidad de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.
Ho: No existe relacién entre los valores personales y la dimension identidad de la

variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.
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1.7. Objetivos

Objetivo general
Analizar la relacidon entre los valores personales y el clima organizacional en los

colaboradores de un Supermercado en San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Objetivos especificos
Objetivo especifico 01
Examinar la relacion entre los valores personales y la dimension estructura de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Objetivo especifico 02
Identificar la relacién entre los valores personales y la dimension responsabilidad
de la variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en

San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Objetivo especifico 03
Especificar la relacion entre los valores personales y la dimension recompensa de
la variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Objetivo especifico 04
Determinar la relacion entre los valores personales y la dimensién desafio de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Objetivo especifico 05
Reconocer la relacién entre los valores personales y la dimension relaciones de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.
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Objetivo especifico 06
Comparar la relacion entre los valores personales y la dimension cooperacion de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Objetivo especifico 07
Contrastar la relacion entre los valores personales y la dimension estandares de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Objetivo especifico 08
Calcular la relacion entre los valores personales y la dimension conflicto de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Objetivo especifico 09
Sefialar la relacion entre los valores personales y la dimension identidad de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.
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. METODO



2.1. Disefio de investigacion

Siguiendo a Sanchez y Reyes (2015) nos dice que la palabra Investigacion viene
de los términos latinos in que significa en o hacia y vestigium que significa huella o
pista. Por lo tanto etimologicamente significa hacia la pista. Ademés cita a
AnderEgg (1971) que define a la investigacion cientifica como un proceso formal,
sistematico, racional e intencionado en el que se lleva a cabo el método cientifico
de andlisis; es un procedimiento reflexivo, controlado y critico que permite descubrir
nuevos hechos o datos, relaciones o leyes, en cualquier campo del conocimiento,

en un momento histérico concreto.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) refieren que es el propdsito
es responder a las preguntas de investigacion, cumple con los objetivos de
estudio y somete las hipotesis con el fin de probarlas. A manera de concepto
tenemos que es un plan que se desarrolla para obtener la informacion que se

requiere en una investigacion o responder al planteamiento.

Amiel (2014) “refiere que, para obtener las respuestas a las preguntas
planteadas en la hipotesis, el tratadista tendra que desarrollar estrategias las cuales
le brindaran informacién precisa para poder interpretar, estas estrategias son los

disenos”.

Naupas, Mejia, Novoa y Villagbmez (2013) considera que el disefio de
investigacion es de caracter estrictamente cientifico, que permite evaluar si el
propasito de investigar problemas e hipotesis cientificas son justificables, viables y
factibles. De esta manera no sélo responde a las preguntas de a las preguntas de
investigacion, si no que determina que variables van a ser estudiadas (variables
dependientes, variables independientes). Ademas, nombra al disefio de
investigacion correlacional al momento que se quiere establecer el grado de

correlacion o de asociacion entre una variable (X) y otra variable (Z).

El presente estudio serd una investigacion de disefio no experimental puesto

gue no se manipuld las variables, de tipo descriptivo correlacional dado que se
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asociaron variables mediante un patron predecible para un grupo o poblacion y de

corte transversal, porque recogi6 informacion en un solo momento.

Por lo tanto, el esquema que resume la presente investigacién, es el siguiente:

V2

Figura 1. Esquema correlacional de Sanchez y Reyes (2015)

Donde:
m: Muestra de la poblacion de colaboradores de un Supermercado de San Juan de

Lurigancho.
V1: Medicién de la variable de Valores personales de colaboradores de un Supermercado.

V2: Medicibn de la variable de Clima organizacional en colaboradores de un

Supermercado.

r: Posible relacién de las variables valores personales y clima organizacional.

2.2. Variables, Operacionalizacion

Definicion Conceptual

Valores personales

Son metas deseables transituacionales, variables en su nivel de importancia, que

orientan la vida y conductas del individuo o de una institucién. Schwartz (1992).

a) Hedonismo: Experiencias afectivas buscando placer y gratificacion sensual.
Schwartz (1992).

b) Seguridad: Destinado a conseguir seguridad, armonia y estabilidad en la
sociedad. Schwartz (1992).

c) Poder: Obtencion de posicion y prestigio social. Schwartz (1992).
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d)

f)

o))

h)

)

Logro: Mediante la obtencion del éxito profesional. Schwartz (1992).
Autodireccion: Afronta de forma positiva situaciones dificiles, controlandose
emocionalmente. Schwartz (1992).

Conformidad: Tolerancia y resignacion ante las circunstancias
desagradables y dificiles. Schwartz (1992).

Universalismo: Integracion de los valores relacionados con la madurez.
Schwartz (1992).

Estimulacién: Cambio activo para salir adelante a través de la autodireccion.
Schwartz (1992).

Tradicion: Vinculado con el respeto, compromiso y aceptar las costumbres.
Schwartz (1992).

Benevolencia: Preserva y refuerza el bienestar de las personas cercanas a

su entorno social. Schwartz (1992).

Clima organizacional

Son caracteristicas de una organizacion que son relativamente permanentes en el

tiempo, las cuales son percibidas por unidades o departamento; se diferencian de

una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa.
Litwin y Stringer (1968).

a)
b)

c)

d)

f)

Responsabilidad: Autonomia en sus decisiones. Litwin y Stringer (1968).
Desafio: Sentimiento de desafio propio de trabajo. Litwin y Stringer (1968).
Relaciones: Percepcion de los colaboradores en su ambiente de trabajo.
Litwin y Stringer (1968).

Cooperacién: Apreciacion de los miembros con respecto a ayudar en las
actividades del trabajo. Litwin y Stringer (1968).

Conflicto: Aceptar o no las opiniones discrepantes y no temer enfrentar para
solucionar los problemas. Litwin y Stringer (1968).

Identidad: Pertenencia a la organizacion. Litwin y Stringer (1968).
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Definicion operacional

Tabla 1

Definicién operacional de la variable valores personales

Definicion Definicion Escala
Variable Conceptual operacional Dimensiones Indicadores de
medicién
Experiencias afectivas
Hedonismo buscando placer y
gratificacién sensual.
Destinado a conseguir
Seguridad  seguridad, armonia'y
estabilidad en la sociedad
Obtencién de posicion
Poder . > P y
prestigio social
Son metas . i i6
Los puntajes Logro Mgdlante Ialobtencmn del
deseables . éxito profesional.
. . obtenidos en
" transituacionales, .
i} : las Afronta de forma positiva
[ variables en su dimensiones situaciones dificiles
5 nivel de "> Autodireccion land '
5 importancia, que determinaran contr(_) ancose Escala
o P " q las emocionalmente. ordinal
0 orientan la viday . . y
0 conductas  gel diferencias Integracién de los valores
5 Con . . i
= L individuales  Universalismo relacionados con la
S individuo o de .
..., orientadas a madurez.
una institucion.
los valores.

Schwartz (1992).

Estimulacion

Tradicién

Benevolencia

Cambio activo para salir
adelante a través de la
autodireccion.

Vinculado con el respeto,
compromiso y aceptar las
costumbres.

Preserva y refuerza el
bienestar de las personas
cercanas a su entorno
social.
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Tabla 2

Definicion operacional de la variable clima organizacional.

L L Escala
. Definicion Definicion . . .
Variable ; Dimensiones Indicadores de
conceptual operacional L
medicién
Engloba todos los
rocedimientos y niveles
Estructura proced y
jerérquicos dentro de la
organizacion
- Autonomia en sus
Responsabilidad C
decisiones
Son ., .
caracteristicas Percepcién que tienen los
colaboradores sobre la
de una Recompensa
L recompensa a su
0rgan|zac|0n esfuerzo
que son . o ]
relativamente  C0S Puntajes Sentimiento de desafio
obtenidos en propio de trabajo,
permanentes . . .
L | las Desafio contribuye a un clima
en eltiempo, las . :
- P dimensiones saludable de
S cuales Son o olima competitividad.
'S percibidas por . .
G unidades o Organizacion Percepcion de los Escala
S departamento: al, ayudaran Relaciones colaboradores en su ordinal
2 P . ' a determinar ambiente de trabajo
o se diferencian .
© el nivel de o
= de una SfacCi6 Apreciacion de los
5 organizacion a satistaccion L miembros con respecto a
de todo el  Cooperacion L
otra y de una ayudar en las actividades
- personal en del trabajo
seccion a otra .
el trabajo. . .
dentro de una Percepcién que tienen los
misma colaboradores en base al
empresa. Litwin Estandares rendimiento, niveles de
y Stringer exigencias, rgspecto ala
(1968) justicia y equidad.
Aceptar o no las
. opiniones discrepantes
Conflicto P b y
no temer enfrentar para
solucionar los problemas
. Pertenencia a la
Identidad

organizacion

2.3. Poblacion y muestra

2.3.1. Poblacion

“La poblacion o universo son el conjunto de todos los casos que concuerdan con

determinadas especificaciones” (Hernandez, et al., 2014, p. 174).
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La poblacion son todos aquellos elementos (N) que proporcionan
informacion de la investigacion de manera directa (informacion primaria), es el
conjunto de todos los individuos (objetos, personas, documentos, data, eventos,
empresas, situaciones, etc.) Ainvestigar; tienen una o mas propiedades en comun,
se encuentran en un espacio o territorio y varian en el transcurso del tiempo. Vara
(2012). “El universo en las investigaciones, es el conjunto de objetos, hechos,

eventos que se van a estudiar”. Naupas et al. (2013).

Para Bernal (2010) “la poblacion es la totalidad de elementos o individOuos
gue tienen ciertas caracteristicas similares y sobre las cuales se desea hacer la

diferencia o bien las unidades de analisis”.

Cid et al. (2015) “refieren a la totalidad, tanto de los sujetos seleccionados
como el objeto de estudio, mencionando que la poblacién es la coleccion completa

de todos los elementos (puntuaciones, personas, mediciones) a estudiar”.

Con el propésito de poder definir los parametros muestrales, en el
supermercado de San Juan de Lurigancho, durante el afio 2017 estan contratados
con todos los beneficios de ley, 470 colaboradores ambos pertenecen al género

masculino y femenino, cuyas edades oscilan entre los 18 afios a los 55 afios.

2.3.2. Muestra
“Es el subconjunto, o parte del universo o poblacion, seleccionado teniendo siempre
en cuenta representatividad del universo es decir; debe reunir caracteristicas de los

individuos del universo”. Segun Naupas et al. (2013).

No probabilistica “Sub grupo de la poblacién en el cual todos los elementos

tienen la misma posibilidad de ser elegidos”. Hernandez et al. (2014).

Bernal (2010), “es la parte de la poblacién que se selecciona, de la cual
realmente se obtiene la informacion para el desarrollo del estudio y sobre la cual

se efectuaran la medicion y la observacion de las variables de estudio”.
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Citamos a Hernandez et al. (2014) “refiere que para el proceso cuantitativo
la muestra es un sub grupo de interés sobre el cual se recolectaran datos teniendo
y que tiene que definirse delimitando de antemano con precisién, ademas de que

debe ser representativo de la poblacion”.

Cid et al. (2015), “toman a la muestra como un elemento que represente a

la poblacion”.

La muestra fue de 210 colaboradores conformado entre varones y mujeres,
de los diferentes estados civiles, con un nivel de instruccion desde secundaria a
post grado, con un tiempo de servicio de hasta once meses a mas de un afio, del

supermercado del distrito de San Juan de Lurigancho.

2.3.3. Tipo de muestreo
Para el caso de la investigacion, se utilizo el tipo de Muestreo no Probabilistico

intencional con trabajadores que pertenecen al supermercado.

Criterio de seleccidn

Criterio de inclusion
= Personas mayores de 18 afos a 55 afos de edad.
= Personas de ambos sexos.
= Mujeres embarazadas y en periodo de lactancia.
= Personal que pertenezca a la planilla del Supermercado.
= Colaboradores de todas las areas de la tienda.

Criterio de exclusion
= Menores de 18 afios.
= Los colaboradores del turno mafiana y tarde que pertenezcan a otra
organizacion.
= Aguellos colaboradores que estén de vacaciones o licencia por maternidad

0 de salud.
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= Falta de ética al momento de completar los cuestionarios; es decir copiar las
respuestas, poca predisposicion a colaborar con la investigacion.

= Colaboradores que cuenten con una habilidad diferente.

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

Las variables de estudios son valores personales y clima organizacional que son
de naturaleza cualitativa, no pudiendo se medidas, por lo tanto se aplicé los

cuestionarios para determinar el nivel de cada variable estudiada.

Segun Fridias (2012) se entiende por técnica de investigacion, el
procedimiento o forma particular de obtener datos de informacion, considerando
un instrumento de recoleccién de datos es cualquier recurso o dispositivo o formato
(papel o digital), que se utiliza para obtener, registrar o almacenar

informacién. Dicho procedimiento se realizara por medio de dos cuestionarios.

Alarcon (2013), define el cuestionario como “un conjunto ordenado de
preguntas previamente probadas, destinado a obtener informacién relativa de los
objetivos de la investigacion”. Asi también, “el cuestionario es un conjunto de
preguntas disefiadas para generar los datos necesarios, con el propdésito de
alcanzar los objetos del proyecto de investigacion” (Bernal, 2010, p.250).

Para Sanchez y Reyes (2015), la encuesta es una estrategia oral o escrita,
cuyo propoésito es obtener informacién acerca de un grupo o muestra de individuos,

en relacion con la opinién de estas sobre un tema especifico.

En esta investigacion se utilizo técnicas de encuesta que sirvio para medir

las variables de estudio.
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2.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos
Para la presente investigacion se utilizé dos cuestionarios, de valores personales
de Schwartz, el cuestionario de clima organizacional de Litwin y Stringer, entrevista

y observacion.

Instrumento de medicion para la variable 1:

Ficha técnica del instrumento para medir los valores personales

Nombre : Cuestionario de Valores Personales.

Nombre original: Personal Questionnaire of Individual Values

Autor : Shalom H. Schwartz.

Duracién Aproximadamente 30 minutos.

Aplicacion Adolescentes y adultos

Aparicion 1994.

Puntuacion : En los niveles de bajo, promedio y alto.
Adaptacion : A la realidad peruana, por Mirian Grimaldo (2010).
Administracion Individual o colectiva.

Tiempo : 20 a 30 minutos.

Instrumento de medicion para la variable 2:

Ficha técnica del instrumento para medir el clima organizacional

Nombre : Cuestionario de Clima organizacional
Autores : Litwin, G. y Stringer, H.

Aparicion : 1978.

Procedencia : Estados Unidos
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Adaptacion : Vicufa (2006)

Duracién : 15 minutos aproximadamente.

Validez y confiabilidad

Validez confiabilidad del instrumento de los valores personales

En su version original Schwartz (1994) considera como Confirmado con Andlisis
factorial.

En la adaptacién que se realizé por Grimaldo (2010) valid6 por criterio de jueces
obteniendo un nivel de significancia de 0.05. En su prueba original consta por un

Alfa de Cronbach de 0.68 a 0.82; lo que nos muestra un valor de alta confiabilidad.

Piloto

Para el sometimos a juicio de expertos para determinar su validez y confiabilidad.
La participacion de expertos en la evaluacion de los instrumentos correspondié a
Magisteres con conocimiento y experiencia en el area organizacional que juzgaron
en forma independiente la bondad de los items del instrumento, en base a la
relevancia o congruencia de contenido, claridad de la redaccién y su sesgo. En
cuanto al instrumento fue evaluado en tres indicadores como Claridad, Coherencia
y Pertinencia en la cual se presenta los valores de Si Corresponde y No

Corresponde. En donde encontramos un 98.75% en el cuestionario.

Desarrollo de investigacién

El presente estudio se desarrollé en un supermercado del distrito de San Juan de
Lurigancho, donde se analiz6 la confiabilidad de la escala de valores personales
mediante el Alfa de Cronbach arrojé un valor de consistencia muy alta de 0.843
puntos, ademas, en el estadistico por mitades se analiza la prueba obteniendo un
valor de 0.871 considerando como fiabilidad alta; también se realizo el andlisis
estadistico KMO el cual brindando un valor de aceptable de 0.731 en donde el
analisis de Bartlett tubo un valor menor a 0.05 de manera que el modelo factorial
fue adecuado para explicar los datos. En el andlisis del valor acumulado de la
varianza el 55% con 10 dimensiones por lo que se confirma que el instrumento era

valido midiendo asi la variable valores personales.
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Validez y confiabilidad del instrumento de clima organizacional
El instrumento en la encuesta sera el cuestionario, el cual sera aplicado a cada
unidad de la muestra, tomando en cuenta que para la variable de clima

organizacional los cuales se han estructurado en 9 items.

En su version original Litwin y Stringer (1968) demandaron una valoracion
del clima de forma global a tres responsables sobre las observaciones en lo
referente a las nueve dimensiones, los expertos eran responsables con relacion
diaria con los grupos analizados. Su evaluacion sobre diez reflejaba una media de
2.67 diferencia entre el primer sondeo y el segundo en el grupo experimental y una
diferencia apreciable, 0.19 en los resultados del grupo de control. La diferencia

entre ambos grupos paso de -.023 a 3.4.

En la adaptacion peruana que se realizé por Vicufia (2006) valido por el
método de analisis de constructo, en la que propicid6 que los evaluados que
estuvieran dentro del cuartil tres se distingan significativamente de los examinados
comprendidos en el cuartil uno, mediante la evaluacion de los items, para ello se
contrastaron las medidas aritméticas del grupo superior e inferior de la prueba T.
los items eran significativamente diferentes aun para el 0.01 de margen de error,
siendo mayor las medidas aritméticas en el grupo alto, lo que indica que los items

cumplen su funcién discriminativa.

Piloto

Se realiz6 la medicién de la variable clima organizacional aplicando la prueba piloto
a los colaboradores de un supermercado de San Juan de Lurigancho siendo la
muestra de 54 colaboradores de los turnos mafana y tarde entre los 18 a 55 afos.
Para la evaluacion del clima organizacional se aplico el cuestionario de Litwin y
Stringer, la validacion fue sometida a traves de juicio de expertos para su revision
minuciosa de los items en donde se buscaba determinar si el lenguaje utilizado se
adecua al lenguaje de nuestro medio; siendo sus valores “V” de Aiken de 97.22%.
Para demostrar la confiablidad del instrumento se utilizé el método coeficiente de

Alfa de Cronbach en donde evidencié un valor de consistencia interna de 0.884
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puntos considerando como muy alta lo que se evidencia que el instrumento es

adecuado para medir la variable de estudio.

Desarrollo de investigacién

El presente estudio se desarroll6 en un supermercado del distrito de San Juan de
Lurigancho, donde se analizo la confiabilidad de la escala de clima organizacional
mediante el Alfa de Cronbach arrojé un valor de consistencia muy alta de 0.812
puntos; ademas, en el estadistico por mitades se analiza la prueba obteniendo un
valor de 0.818 considerando como fiabilidad alta; también se realizo el andlisis
estadistico KMO el cual brindando un valor de aceptable de 0.889 en donde el
analisis de Bartlett tubo un valor menor a 0.05 de manera que el modelo factorial
fue adecuado para explicar los datos. En el andlisis del valor acumulado de la
varianza el 40% agrupado a una dimension por lo que se confirma que el

instrumento era valido midiendo asi la variable clima organizacional.

2.5. Método de anélisis de datos

Hernandez. et al. (2014) el analisis de datos consiste en la realizacion de las
operaciones a las que el investigador someterd los datos con la finalidad de
alcanzar los objetivos del estudio; todas estas operaciones no pueden definirse de
antemano de manera rigida. La recoleccién de datos de ciertos analisis preliminares
puede revelar problemas y dificultades que desactualizaran la planificacién inicial
del andlisis; sin embargo; es importante planificar los principales aspectos del plan
de analisis en funcion de la verificacion de cada una de las hipétesis formuladas ya

gue estas definiciones condicionaran a su vez la fase de recoleccion de datos.

En la presente investigacion los datos recolectados fueron procesados a
través del Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales (SPSS version 22). Se
procedié al analisis por consistencia interna mediante el alfa de Cronbach,
estadistico de fiabilidad de dos mitades de Guttman, estadistico total de Elementos
para examinar items por items y la validez interna por criterio de jueces mediante
el V de Aiken.
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Luego se evalu6 mediante la distribucion con el Ks (Kolmogorov — Smirnov),
para confirmar que tipo de prueba estadistica, por ser de distribucion no normal
sera de tipo de prueba no paramétrica. Se contrasto las hipétesis mediante el
Coeficiente de Correlacién de Rho Spearman Rs, porque corresponde a la cantidad

de evaluados que formaron parte de la investigacion.

Se realiz0 la prueba de correlacion, en la medida que los objetivos e hipétesis
de investigaciéon asi lo determina, para lo cual se hace necesario el empleo del

coeficiente de correlacién Rho de Spearman.

En cuanto a estadistica, el coeficiente de Spearman p (Rho) es una medida
de la correlacién (la asociacion o interdependencia) entre dos variables aleatorias
continuas. Para calcular p, los datos son ordenados y reemplazados por su

respectivo orden.

2.6. Aspectos éticos

Para realizar el presente investigacion, se considero criterios éticos, a fin de que se
realice de una manera veraz y fidedigna. En primer lugar se solicitd permiso
mediante una carta de presentacion a nombre de la Universidad César Vallejo, a la
direccion general del Supermercado de San Juan de Lurigancho, con el fin de
realizar las coordinaciones con las autoridades ya mencionadas, en lo que

corresponde se procedio a trabajar con la venia de la gerencia

Segun el Codigo de Etica del Colegio de Psicologos del Pert, se respet6 la
dignidad de los colaboradores, preservando sus derechos, comprendiendo sus
comportamientos, con miras a contribuir su bienestar en la organizacion. Se cuido
la privacidad e integridad de aquellos que formaron parte del proyecto de
investigacion poniendo en conocimiento mediante el consentimiento informado a
los colaboradores, el fin de la investigacion, confidencialidad y anonimato de cada

uno de los participantes
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. RESULTADOS



3.1. Andlisis descriptivos

Tabla 3

Clasificacion de los participantes segun género.

Frecuencia Porcentaje
Masculino 99 47%
Género Femenino 111 53%
Total 210 100%

En la tabla 3 y figura 2, se visualiza la division de sujetos participantes segun
género; el 53% esté representada por el género femenino mientras que el 47% son
participantes del género masculino.

Participantes segun género

B Masculino Femenino

‘-53%

Figura 2. Representacion grafica de los participantes segun género.
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Tabla 4

Frecuencia de la muestra segun tiempo de servicio
TIEMPO DE SERVICIO

Hasta 11 meses 1 afo Mas de un afio
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Masculino 28 47% 26 44% 45 49%
Sexo Femenino 31 53% 33 56% a7 51%
Total 59 100% 59 100% 92 100%

En la tabla 4 y figura 3, correspondiente a frecuencia segun tiempo de servicio,
tenemos un total de 92 colaboradores los que cuentan con mas de un afio, de los
cuales 51% es personal femenino y 49% personal masculino; los colaboradores
gue vienen trabajando un afio en total suman 59 colaboradores los que son 56%
femenino y 44% masculino; por ultimo las personas que se encuentran hasta 11
meses son 53% del sexo femenino y 47% del sexo masculino siendo 59

colaboradores. Haciendo un total general del 210 colaboradores.

Segln tiempo de servicio

Hasta 11 meses 1 ano Mds de un afio

B Masculino Femenino

Figura 3. Representacion gréafica de los participantes segun tiempo de servicio.

59



Tabla 5

Frecuencia de la muestra segun estado civil

Estado Civil
Soltero Casado Sgpara}do / Conviviente
Divorciado
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Masculino 51 42% 28 54% 2 50% 18 55%
Femenino 70 58% 24 46% 2 50% 15 45%

En la tabla 5 y figura 4, tenemos que 70 colaboradores hacen un 58% corresponde

al género femenino, 51 colaboradores son el 42% correspondiente al género

masculino, los mismos que se encuentran solteros; luego, 28 colaboradores son el

54% que corresponden al género masculino, mientras que 24 que son el 46% son

del género femenino se encuentran casados;, se la misma manera, 18

colaboradores vienen a ser 55% son del género masculino, luego 15 colaboradoras

vienen a ser el 45% del género femenino son convivientes; por ultimo dos hombres

y dos mujeres que hacen 50% cada uno se encuentran separados y/o divorciado.

Segun estado civil

58%

— 46% 50% 45%
N A 55%
54% 50%
“
Soltero Casado Separado / Conviviente
Divorciado

Estado Civil

B Masculino Femenino

Figura 4. Representacion gréafica de los participantes segun estado civil.
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Tabla 6

Frecuencia de la muestra segun de nivel de instruccién

Nivel de instruccién

Secundaria Técnico Superior Post grado

Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %

Masculino 24 56% 56 45% 18 43% 1 100%
Femenino 19 44% 68 55% 24 57% 0 0%

En la tabla 6 y figura 5, en relacién al nivel de instruccion tenemos; que el 68

colaboradoras que corresponden al 55% y luego 56 colaboradores que hacen el

45%, cuentan con instruccion técnica; 24 colaboradores hacen un 56% y 19

colaboradoras siendo el 44%, cuentan con secundaria; en educacién superior son

24 colaboradoras que hacen el 57% y 18 colaboradores correspondiente al 43%;

en tanto que, estudios de post grado lo cuenta solo un colaborador

Segun nivel de instruccion

55%

B Secundaria
H Técnico
Superior

M Post grado

Masculino Femenino

Figura 5. Representacion grafica de los participantes segun nivel de instruccion.
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Tabla 7

Niveles de valores personales

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo nivel valores 144 68.6 68.6
personales
Adecuados nivel 41 195 88.1

Validos Valores personales

Alto nivel valores 25 11.9 100.0
personales
Total 210 100.0

En la tabla 7 y figura 6, se puede observar los niveles de valores personales; con
una frecuencia de 144 colaboradores estan representados por el 68.6% de la
muestra que presentan un bajo nivel de valores personales, 41 colaboradores
representaron el 19.5% los cuales tienen un nivel adecuado nivel valores
personales y 25 colaboradores que son representados por el 11.9% lo que se ubica

en un nivel alto nivel de valores personales.

Nivel de valores personales

P
Alto

nivel valores
personales

Adecuados
nivel Valores

Bajo  personales
nivel valores

personales

Figura 6. Niveles de valores personales.
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Tabla 8

Niveles del clima organizacional

. : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 114 54.3 54.3
Adecuado 51 24.3 78.6
Bueno 45 21.4 100,0
Total 210 100,0

En la tabla 8 y figura 7, se puede observar los niveles de clima organizacional; con
una frecuencia de 114 colaboradores que representan al 54.3% tienen un bajo nivel
de clima organizacional; 51 colaboradores representaron el 24.3% los cuales
cuentan con un adecuado clima organizacional, por ultimo encontramos 45
evaluados que forman parte del 21.4% que mantienen un buen clima

organizacional.

Clima organizacional

i 22

=

e

B _Bajo =m Adecuado B ._.._ Bueno

Figura 7. Niveles de clima organizacional.
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3.2 Resultados inferenciales

Prueba de normalidad

Tabla 9

Pruebas de normalidad de las variables de valores personales y clima

organizacional.

Kolmogérov - Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Valores personales ,081 210 ,002
Clima laboral ,081 210 ,002
Dimension Estructura ,124 210 ,000
Dimension Responsabilidad ,109 210 ,000
Dimensién Recompensa ,127 210 ,000
Dimensién Desafio ,120 210 ,000
Dimensién Relaciones ,129 210 ,000
Dimension Cooperacion ,125 210 ,000
Dimensién Estandares ,149 210 ,000
Dimensién Conflicto ,106 210 ,000
Dimension Identidad ,081 210 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

En latabla 9, se observa que al realizar el analisis de la variable valores personales,

sus dimensiones y la variable clima organizacional encontramos que los valores p

(sig.) menor a 0.05, lo cual nos indica que el estadistico a usar seria Rho de

Spearman.
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Hipo6tesis General
Hi: Existe relacion entre los valores personales y el clima organizacional en los

colaboradores de un Supermercado en San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Ho: No existe relacion entre los valores personales y el clima organizacional en los

colaboradores de un Supermercado en San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Tabla 10

Andlisis de correlacién del estadistico Rho Spearman entre la variable valores
personales y la variable clima organizacional.

Clima organizacional

Coeficiente de correlacion ,070
Rho de Valores . . 313
Spearman  personales Sig. (bilateral) ’

N 210

En la tabla 10, el analisis demuestra que se encontro un valor p (sig.) mayor a 0.05,
lo cual indica que se rechaza la hip6tesis de trabajo y se acepta la hipotesis nula.
Por lo tanto, no existen relacibn entre los valores personales y el clima
organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San Juan de

Lurigancho.

Hipotesis especificas

Hipo6tesis especifica 01

Hi: Existe relacién entre los valores personales y la dimensién estructura de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.
Ho: No existe relacion entre los valores personales y la dimension estructura de la

variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.
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Tabla 11

Analisis de correlacion del estadistico Rho Spearman entre la variable valores
personales y la dimensién estructura de la variable clima organizacional.

Dimension estructura

Coeficiente de correlacion ,011
Rho d Val . )
ode alores Sig. (bilateral) ,875
Spearman personales
N 210

En la tabla 11, el andlisis demuestra que se encontrd un valor p (sig.) mayor 0.05,
por lo tanto se rechaza la hip6tesis de trabajo y afirma la hipétesis nula. De manera
gue, no existe relacion entre los valores personales y la dimension estructura de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado de San

Juan de Lurigancho.

Hipo6tesis especifica 02
Hi: Existe relacion entre los valores personales y la dimension responsabilidad de
la variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Ho: No existe relacion entre los valores personales y la dimension responsabilidad
de la variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en

San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Tabla 12

Andlisis de correlacién del estadistico Rho Spearman entre la variable valores
personales y la dimensién responsabilidad de la variable clima organizacional.

Dimension responsabilidad

Rho de Valores  Coeficiente de correlacion 172
Spearman personales Sig. (bilateral) ,013
N 210

*, La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 12, el analisis demuestra que se encontré un valor p (sig.) menor 0.05,
por lo tanto se rechaza la hip6tesis nula y afirma la hipétesis de trabajo. Ademas,
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se observa que existe una correlacidon positiva muy débil (r=,172*). De tal manera
gue, se puede afirmar a un alto nivel de valores personales mayor desenvolvimiento
en la responsabilidad de la variable clima organizacional en los colaboradores de

un Supermercado en San Juan de Lurigancho.

Hipotesis especifica 03
Hi: Existe una relacion entre los valores personales y la dimensién recompensa de
la variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en

San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Ho: No existe una relacion entre los valores personales y la dimension recompensa
de la variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado

en San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Tabla 13

Andlisis de correlacién del estadistico Rho Spearman entre la variable valores
personales y la dimensidén recompensa de la variable clima organizacional.

Dimension recompensa

Coeficiente de correlacion 121
Rho de Valores
Sig. (bilateral) ,081
Spearman Personales
N 210

En la tabla 13, el andlisis muestra que se encontré un valor p (sig.) mayor 0.05; lo
cual indica que se rechaza la hipotesis de trabajo y afirma la hipétesis nula. De
modo que, no existe relacidbn entre los valores personales y la dimensién
recompensa de la variable clima organizacional en los colaboradores de un

Supermercado en San Juan de Lurigancho.

Hipotesis especifica 04
Hi: Existe una relacién entre los valores personales y la dimensién desafio de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.
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HO: No existe una relacion entre los valores personales y la dimension desafio de
la variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Tabla 14

Andlisis de correlacion del estadistico Rho Spearman entre la variable valores
personales y la dimensién desafio de la variable clima organizacional.

Dimensién desafio

Coeficiente de correlacion ,152*
Rho de Valores _ )
Sig. (bilateral) ,028
Spearman Personales
N 210

*, La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 14, en el andlisis se encontré un valor p (sig.) menor 0.05, por lo tanto
se rechaza la hipétesis nula y afirma la hipo6tesis de trabajo. También, se observa
gue existe una correlacion positiva muy deébil (r=,152*) Por consiguiente, se puede
afirmar que a un alto nivel de valores personales, mejor desempefio en la dimension
desafio de la variable clima organizacional en los colaboradores de un

Supermercado en San Juan de Lurigancho.

Hipotesis especifica 05

Hi: Existe una relacién entre los valores personales y la dimensién relaciones de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San
Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

HO: No existe una relacién entre los valores personales y la dimension relaciones

de la variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en
San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.
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Tabla 15

Analisis de correlacion del estadistico Rho Spearman entre la variable valores
personales y la dimensidn relaciones de la variable clima organizacional.

Dimensién relaciones

Coeficiente de correlacion ,104
Rho de Valores . )
Sig. (bilateral) ,135
Spearman Personales
N 210

En la tabla 15, el andlisis muestra que se encontré un valor p (sig.) mayor 0.05; lo
cual indica que se rechaza la hipotesis de trabajo y afirma la hipétesis nula. En
consecuencia, no existe relacion entre los valores personales y la dimension
relaciones de la variable clima organizacional en los colaboradores de un

Supermercado en San Juan de Lurigancho.

Hipotesis especifica 06
Hi: Existe una relacion entre los valores personales y la dimension cooperacion de
la variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

HO: No existe una relacién entre los valores personales y la dimensidén cooperacion
de la variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en

San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Tabla 16

Andlisis de correlacién del estadistico Rho Spearman entre la variable valores
personales y la dimension cooperacion de la variable clima organizacional.

Dimension cooperacion

Coeficiente de correlacion , 104
Rho de Valores
Sig. (bilateral) ,839
Spearman Personales
N 210
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En la tabla 16, el analisis demuestra que se encontré un valor p (sig.) mayor 0.05;
lo cual indica que se rechaza la hipotesis de trabajo y afirma la hipétesis nula. Al
respecto, no existe relacion entre los valores personales y la dimensién cooperacion
de la variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en

San Juan de Lurigancho.

Hipotesis especifica 07
Hi: Existe una relacion entre los valores personales y la dimensiéon estandares de
la variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

HO: No existe una relacion entre los valores personales y la dimensién estandares
de la variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en

San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Tabla 17

Andlisis de correlacién del estadistico Rho Spearman entre la variable valores
personales y la dimension estandares de la variable clima organizacional.

Dimensién estandares

Coeficiente de correlacion ,013
Rho de Valores
Sig. (bilateral) ,852
Spearman Personales
N 210

En la tabla 17, el andlisis demuestra que se encontré un valor p (sig.) mayor 0.05;
lo cual indica que se rechaza la hipoétesis de trabajo y afirma la hipétesis nula. Por
ende, no existe relacion entre los valores personales y la dimension estandares de
la variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho.
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Hipotesis especifica 08
Hi: Existe una relacion entre los valores personales y la dimension conflicto de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

HO: No existe una relacién entre los valores personales y la dimensién conflicto de
la variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Tabla 18

Analisis de correlacion del estadistico Rho Spearman entre la variable valores
personales y la dimensién conflicto de la variable clima organizacional.

Dimensién conflicto

Coeficiente de correlacion ,036
Rho de Valores _ )
Sig. (bilateral) ,600
Spearman Personales
N 210

En la tabla 18, el andlisis muestra que se encontré un valor p (sig.) mayor 0.05; lo
cual indica que se rechaza la hipétesis de trabajo y afirma la hipotesis nula. Por
tanto, no existe relacion entre los valores personales y la dimension conflicto de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho.

Hipotesis especifica 09
Hi: Existe una relacion entre los valores personales y la dimension identidad de la
variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.
HO: No existe una relacién entre los valores personales y la dimension identidad de

la variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho. Lima, 2017.
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Tabla 19

Analisis de correlacion del estadistico Rho Spearman entre la variable valores
personales y la dimensién identidad de la variable clima organizacional.

Dimension identidad

Coeficiente de correlacion ,053
Rho de Valores
Sig. (bilateral) 444
Spearman Personales
N 210

En la tabla 19, el andlisis muestra que se encontré un valor p (sig.) mayor 0.05; lo
cual indica que se rechaza la hipotesis de trabajo y afirma la hipétesis nula. En tal
sentido, no existe relacion entre los valores personales y la dimension identidad de

la variable clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San

Juan de Lurigancho.
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V. DISCUSION



El propdsito de la investigacion fue establecer si existe relacion entre la variable
valores personales y clima organizacional en colaboradores de un supermercado
en San Juan De Lurigancho. Lima. En tal sentido se procede a discutir y comparar
los hallazgos encontrados en antecedentes tanto nacionales e internacionales asi

como teorias que sustentan la investigacion.

En lo que corresponde a la hip6tesis general encontramos un valor p (sig.)
mayor a 0.05, lo cual indica que se rechaza la hipotesis de trabajo y se acepta la
hipotesis nula. Por lo tanto, no existen relacion entre los valores personales y el
clima organizacional en los colaboradores de un Supermercado en San Juan de
Lurigancho. A nivel descriptivo se encuentra que el 68.6% de los colaboradores que
participaron en la evaluacion presentan un bajo nivel de valores personales, el
19.5% evidencian un nivel adecuado de valores personales y el 11.9% desarrollan
un nivel alto nivel de valores personales. En cuanto al clima organizacional tenemos
al 54.3% perciben un bajo nivel de clima organizacional, 24.3% los cuales aprecian
un adecuado clima organizacional; por ultimo encontramos al 21.4% que perciben

un buen clima organizacional.

En concordancia con los hallazgos encontrados se ajustan a los estudios por
Riveros (2016) quien encontré analisis son los siguientes Los resultados obtenidos
de la investigacion sefiala a nivel e correlacién rs = .07, p >0.01. Concluye que dicha
investigaciéon demuestra que no existe relacion entre los valores personales vy el
clima organizacional salvo algunas é&reas donde se hall6 una correlacion
significativa entre los valores: poder, autodireccion, universalismo, estimulacion y

tradicion con todas las dimensiones de clima organizacional.

Corroborando el resultado encontrado en la presente investigacion el 54.3%
cumplen sus actividades laborales percibiendo un ambiente de bajo nivel de clima
organizacional, seguin como lo menciona Rodriguez (2017) que comprobd que las
relaciones interpersonales afecta directamente la comunicacion entre los
trabajadores limitando lazos de amistad por ende dafia el buen desempefio del
clima organizacional. Lo que se puede deducir el débil estado de la comunicacion

en la organizacion.
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Ante los hallazgos mencionados, existe concordancia con el sustento teérico
de los siguientes autores. En primer lugar, Frondizi (1968) ya mencionaba que los
valores son una condicion estructural de un sujeto de forma bésica que le permite
poder reaccionar frente a diferentes contextos, habiendo una correlacion diferente
en cada situacion. Mas adelante Locke (1991) afirmaba que los valores eran los
responsables de mediar los procesos de motivacion, dandose de forma
inconsciente frente a un ambiente o contexto laboral; asimismo Braithwaite y Scott
(1991) seialan que los valores son la capacidad que podian transcender en
acciones y situaciones concretas. En otro lado Judge y Bretz (1992) realiz6 un
estudio sobre los valores con la finalidad de poder entender el clima laboral,
llegando a la conclusion de que los valores son la guia de toda conducta y esta a
su vez en la forma en que su sujeto interactia en un contexto social o laboral, el
cual influird en su desarrollo profesional y personal. En suma, Robbins y Judge
(2013) toman a los valores personales como un factor fundamental en el desarrollo
del clima laboral tanto a nivel personal y profesional de cada individuo; ademas
mencionan que estos mismos tienden a ser estables y permanentes a través del
tiempo. Y finalmente, Forehand & Von Haller (1964) y Weyner, et. al., (2012)
sefialan que el clima organizacional se enfocan en los colaboradores en la forma
como los colaboradores ven, interpretan y dan significado a su entorno elaborando
explicaciones para describir, ordenar y analizar los hechos en la organizacién en

base a sus valores profesionales.

En base a la investigacion realizada, adicional a ello la experiencia por haber
laborado en dicho supermercado se pudo encontrar cambios desde la compra de
los inversionistas chilenos. Segun el concepto de cultura organizacional Pettigrew
(1979) lo describe como el sistema de significados publicamente y colectivamente
aceptados operando para un grupo determinado en un tiempo dado; se manifiesta
por simbolos, lenguajes, ideologias, creencias, rituales y mitos; que son divulgados
por algunos directivos para influir sobre el comportamiento se los miembros de la
empresa. Ademas Pucheu (2014) menciona que el méas evidente beneficio del uso
de la cultura organizacional en los diagnésticos de despersonalizacién de los

conflictos. Explicandolo se puede sefalar que, incluso en organizaciones pequefas
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y de creacién reciente, los cambios suelen generar tensién debido a los cambios

en la jerarquia, poder o autonomia en diferentes unidades.

A nivel especifico, respecto a la primera hipoétesis el analisis demuestra que
se encontrd un valor p (sig.) mayor 0.05, por lo tanto se rechaza la hipétesis de
trabajo y afirma la hipdtesis nula. De manera que, no existe relacion entre los
valores personales y la dimension estructura de la variable clima organizacional. Lo
anterior coincide, con Riveros (2016) que concluyd que no existe relacién salvo en
algunas areas de lo que corresponde a valores personales. Como Frondizi (1968)
mencionaba que los valores son una condicion estructural de un sujeto de forma
basica que le permite poder reaccionar frente a diferentes contextos, habiendo una
correlacion diferente en cada situacién. De tal manera que puede encontrarse

variaciones segun el nivel de valores que cuentan los colaboradores.

En lo que corresponde a la segunda hipétesis, se encontroé un valor p (sig.)
menor 0.05, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y afirma la hipétesis de trabajo.
Ademas, se observa que existe una correlacion positiva muy débil (r=,172*). De tal
manera que, se puede afirmar a un alto nivel de valores personales mayor
desenvolvimiento en la responsabilidad de la variable clima organizacional. Asi
como Riveros (2016) encontro relacion en sélo en algunas areas, de la misma forma
la presente investigacion se halla una correlacion positiva muy débil. Al consultar
con la teoria descrita por los autores Judge y Bretz (1992) en su estudio sobre los
valores con la finalidad de poder entender el clima laboral, llegan a la conclusion de
gue los valores son la guia de toda conducta y esta a su vez en la forma en que su
sujeto interactda en un contexto social o laboral, el cual influirh en su desarrollo

profesional y personal.

En referencia a la tercera hipotesis, se encontré un valor p (sig.) mayor 0.05;
lo cual indica que se rechaza la hipétesis de trabajo y afirma la hipotesis nula. De
modo que, no existe relaciébn entre los valores personales y la dimensién
recompensa de la variable clima organizacional en los colaboradores. Tal como
Riveros (2016) no encontrd correlacion en sus variables de estudio. Sin embargo,

Robbins (1998) indicé al entorno o clima organizacional como un ambiente multiple,
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conformado por las instituciones y fuerzas externas que tienden a influir en su
desenvolvimiento que en este caso vendria a ser la dimension recompensa, es

decir la percepcion sobre el estimulo que se brindaré a base del esfuerzo realizado.

Con relacion a la cuarta hipétesis, encontré un valor p (sig.) menor 0.05, por
lo tanto se rechaza la hipotesis nula y afirma la hipétesis de trabajo. También, se
observa que existe una correlacién positiva muy débil (r=,152*) Por consiguiente,
se puede afirmar que a un alto nivel de valores personales, mejor desempefio en la
dimensién desafio de la variable clima organizacional, respecto a lo mencionado
tenemos a Pol (2015) que en su investigacion obtiene rs=,070 (sig. 0.00) < 0.05
concluyendo, la relacion entre los valores personales y los estilos de gestion de
conflicto. De ahi que, Kluckhohn (1951) dice que un valor es un pensamiento
explicito de un individuo o caracteristica de un grupo, sobre lo codiciado, que
interviene en la eleccion de moderaciones, portes e intenciones aprovechables de
accion; lo que vendria a ser la manera que repercute los valores encontrados en

los colaboradores para generar un nivel de competencia saludable.

En cuanto a la quinta hipétesis, se encontrd un valor p (sig.) mayor 0.05; lo
cual indica que se rechaza la hipotesis de trabajo y afirma la hipotesis nula. En
consecuencia, no existe relacion entre los valores personales y la dimension
relaciones de la variable clima organizacional en los colaboradores, esto quiere
decir la percepcién en el ambiente de trabajo. Esto se puede entender con el
concepto de Barton (1926) en su teoria general del valor, usa un nuevo concepto:
el de “interés” para el autor el interés radica en la actitud afectiva motora a favor o
en contra de un objeto. Asimismo, esta actitud afectivo motora es la que confiere el
valor al objeto y no viceversa. Por lo tanto, representa tanto al deseo como a la

aversion, a la busqueda como el rechazo, al gusto como al resentimiento.

En lo que corresponde a la sexta hipotesis, se encontré un valor p (sig.)
mayor 0.05; lo cual indica que se rechaza la hipétesis de trabajo y afirma la hipotesis
nula. Al respecto, no existe relacion entre los valores personales y la dimension
cooperacion de la variable clima organizacional en los colaboradores, como lo

menciona Locke (1984) planteo que al ser expuesta una persona a algun hecho u
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objeto lo vera y procesara de modo que su forma de interpretarlo estara asociada
a los valores que posee, por ende, los interpreta de una manera diferente. De
manera similar Locke (1991) afirma que los valores van a mediar los procesos de
la motivacién, por ello se transforman las necesidades en metas a lograr e
intencionalidad; éstos se daran en forma consciente, tomando en cuenta que se
tenga un representacion mental sobre los valores, por otro lado, el autor asocia que
las metas pueden percibirse como valores aplicables a diferentes situaciones

especificas, pero también destaca la influencia de la autoeficacia.

En conexion a la séptima hipotesis, se encontro un valor p (sig.) mayor 0.05;
lo cual indica que se rechaza la hipoétesis de trabajo y afirma la hipoétesis nula. Por
ende, no existe relacion entre los valores personales y la dimension estandares de
la variable clima organizacional, esto se da en base a los niveles de exigencia que
amerite el cargo, como lo mencionan los autores Braithwaite y Scott (1991) refieren
gue desde la década de los afios 50 se conceptualizan los valores basicos. Valores
son creencias, cognitivas que estan estrechamente vinculadas para afectar en el
comportamiento humano. Cuando los valores entren en juego se implican junto a
los sentimientos. Las personas se sienten amenazadas si la independencia de sus
valores se ve afectada; se sienten desesperadas cuando se sienten incapaces de
protegerlas; son felices si lo pueden hacer y expresarlas. Por ello, los valores tienen
capacidad de trascender acciones y situaciones concretas.

Con respecto a la octava hipétesis, se encontré un valor p (sig.) mayor 0.05;
lo cual indica que se rechaza la hipétesis de trabajo y afirma la hipétesis nula. Por
tanto, no existe relacion entre los valores personales y la dimension conflicto de la
variable clima organizacional; en la teoria de Guédez (2002) refiere lo siguiente:
Los valores se dividen en nucleares y universales, ademas son inherente de la
esencia humana, es influyente ya que se liga a la cultura de las organizaciones
emergentes, que surgen como respuesta a los cambios recurrentes, que son los

que pierden vigencia debido a los cambios en el entorno.

Para finalizar la novena hipotesis, se encontrdé un valor p (sig.) mayor 0.05;

lo cual indica que se rechaza la hipétesis de trabajo y afirma la hipétesis nula. En
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tal sentido, no existe relacidon entre los valores personales y la dimension identidad
de la variable clima organizacional en los colaboradores, esto lo entendemos segun
la conceptualizacién de Robbins y Judge (2013) mencionan que los valores tienden
a ser relativamente estables y permanentes. Una parte significativa de los valores
gue tenemos se establece en nuestros primeros afios de vida: gracias padres,
maestros, amigos y otras personas. Cuando nifios, se nos dice que ciertos
comportamientos o resultados siempre son deseables 0 siempre son indeseables:
hay pocas areas indefinidas. Desde luego, si cuestionamos nuestros valores
podrian cambiar, pero lo mas comun es que se vean reforzados. Los valores son
esenciales para entender las actitudes y la motivacion de las personas, y también
influyen en nuestras percepciones. Los individuos ingresan a una organizacion con

nociones preconcebidas acerca de lo que “debe ser” y lo que “no debe ser”.

Por lo tanto, habria que considerar la informacién encontrada para ayudar
con la aplicacion de programas, talleres para los colaboradores, lo que contribuira
a un mejor clima organizacional. No obstante, se sugiere continuar con esta linea
de investigacion, replicando la experiencia para brindar mayor consistencia a los

hallazgos.
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V. CONCLUSIONES



En conclusion se puede aceptar que esta investigacion esta en concordancia con
los objetivos de la presente investigacion, hipoétesis, marco tedrico y son las

siguientes:

1. En lo que corresponde a la hip6tesis general encontramos un valor p (sig.)
mayor a 0.05, lo cual indica que se rechaza la hipétesis de trabajo y se
acepta la hipétesis nula. Por lo tanto, no existen relacién entre los valores
personales y el clima organizacional en los colaboradores de un
Supermercado en San Juan de Lurigancho. A nivel descriptivo se encuentra
gue el 68.6% de los colaboradores que participaron en la evaluacion
presentan un bajo nivel de valores personales, el 19.5% evidencian un nivel
adecuado de valores personales y el 11.9% desarrollan un nivel alto nivel de
valores personales. En cuanto al clima organizacional tenemos al 54.3%
perciben un bajo nivel de clima organizacional, 24.3% los cuales aprecian un
adecuado clima organizacional; por ultimo encontramos al 21.4% que

perciben un buen clima organizacional.

2. La hipotesis especifica primera refiere que luego de procesar los datos
estadisticos se encuentra un valor p (sig.) mayor 0.05, por lo tanto se
rechaza la hipotesis de trabajo y afirma la hipétesis nula. De manera que, no
existe relacion entre los valores personales y la dimensién estructura en los

colaboradores de la organizaciéon en estudio.

3. En lo que corresponde la segunda hipétesis especifica se halla un valor p
(sig.) menor 0.05, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y afirma la
hipotesis de trabajo. Ademas, se observa que existe una correlacion positiva
muy débil (r=,172*). De tal manera que, se puede afirmar a un alto nivel de
valores personales mayor desenvolvimiento en la responsabilidad de la

variable clima organizacional colaboradores del Supermercado.
4. En la tercera hipétesis se encuentra un valor p (sig.) mayor 0.05; lo cual

indica que se rechaza la hipétesis de trabajo y afirma la hipétesis nula. De

modo que, no existe relacion entre los valores personales y la dimension
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recompensa de la variable clima organizacional en los colaboradores de un

Supermercado

5. En la cuarta hipotesis se halla un valor p (sig.) menor 0.05, por lo tanto se
rechaza la hipotesis nula y afirma la hipétesis de trabajo. También, se
observa que existe una correlacién positiva muy débil (r= ,152*) Por
consiguiente, se puede afirmar que a un alto nivel de valores personales,
mejor desempefio en la dimension desafio de la variable clima

organizacional.

6. Elresultado de la quinta hip6tesis se encuentra un valor p (sig.) mayor 0.05;
lo cual indica que se rechaza la hipotesis de trabajo y afirma la hipotesis nula.
En consecuencia, no existe relacion entre los valores personales y la

dimension relaciones de la variable clima organizacional.

7. En la sexta hipotesis se observa un valor p (sig.) mayor 0.05; lo cual indica
gue se rechaza la hipétesis de trabajo y afirma la hipotesis nula. Al respecto,
no existe relacion entre los valores personales y la dimensién cooperacién

de la variable clima organizacional.

8. En la séptima hipdtesis se encuentra un valor p (sig.) mayor 0.05; lo cual
indica que se rechaza la hipétesis de trabajo y afirma la hipoétesis nula. Por
ende, no existe relacion entre los valores personales y la dimensién

estandares de la variable clima organizacional.

9. En el desarrollo de la octava hipétesis visualizamos un valor p (sig.) mayor
0.05; lo cual indica que se rechaza la hipétesis de trabajo y afirma la hipétesis
nula. Por tanto, no existe relacion entre los valores personales y la dimension

conflicto de la variable clima organizacional en los colaboradores.

10.El resultado estadistico de la novena hipétesis tenemos un valor p (sig.)
mayor 0.05; lo cual indica que se rechaza la hipétesis de trabajo y afirma la
hipétesis nula. En tal sentido, no existe relacion entre los valores personales
y la dimensién identidad de la variable clima organizacional en los

colaboradores.
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VI. RECOMENDACIONES



En lo que refiere a resultados y conclusiones obtenidas en la presente investigacion

se recomienda lo siguiente:

1. Segun los resultados encontrados y considerando el concepto que propone
Schwartz y Davis (1981) los cuales afirman que la cultura organizacional es
un patron de creencias y expectativas compartidas por los miembros de la
organizacion, las cuales producen normas que, ponderosamente forman la
conducta de los individuos y los grupos de la organizacion; se intenta explicar
que existe un desenvolvimiento en el desarrollo de las funciones que
impiden a los valores personales de los colaboradores influyan en el clima

organizacional.

2. Se recomienda realizar diagnostico situacional para conocer la percepcién
general de todos los colaboradores, asi como también, si conocen el buen

procedimiento de tus funciones y de los que integran su ambiente de trabajo.

3. Se recomienda trabajar con los directivos y jefes de area, programas de
motivacién o recompensa a las acciones que evidencian el adecuado nivel
de responsabilidad, de esta manera fomentara el buen desempefio de tan

importante dimension.

4. Se recomienda realizar una capacitacion con el personal responsable para
informar a los colaboradores acerca de todos sus derechos y beneficios que
tienen en la organizacion, como por ejemplo: salario, pago de horas extras,

bonos, campafas, etc.

5. En lo que corresponde a la dimension desafio, se recomienda implementar
proyectos que sumen al desarrollo profesional de los colaboradores, asi

como la ejecucion de linea de carrera.

6. Serecomienda trabajar con talleres y programas de linea horizontal, es decir
gue participen todos los colaboradores de la compafiia, en temas de

relaciones interpersonales y comunicacion efectiva.
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7. Se recomienda desarrollar talleres o programas que implementen el trabajo
en equipo, de tal manera conozcan lo importante que es desarrollar esta

competencia.

8. Se recomienda sensibilizar a la poblacién un periodo prudencial antes de
aplicar los cuestionarios, pues siempre se maneja un margen de error
justamente porque los colaboradores asumen de manera equivoca los fines

de la investigacion.

9. Se siguiere volver a ejecutar la investigacion en un ciclo de tres meses con
el fin de poder contrastar los resultados y empezar a trabajar con la
realizacibn de programas relacionados a mejoras de los procesos de
produccion sean bienes o servicios, como capacitaciones sobre sistemas o

medios que puedan contribuir a generar un nivel de competencia saludable.

10. Se recomienda trabajar mas con los valores personales por medio de talleres
vivenciales, programas respecto a normas de convivencia, autonomia y
conocimiento de sus funciones, capacitacion a los jefes de equipos para

desarrollar un mejor involucramiento con los objetivos de la organizacion.

11. A nivel de estado se recomienda que los municipios y el mismo Ministerio de
Trabajo ejecuten proyectos que intervengan y promuevan el buen clima
organizacional identificando los tipos de valores que cuentan para
desarrollarlos en todas las organizaciones no importando el tamafio, nivel o
grado de las empresas, tomar conciencia realmente la importancia de las
conocer aquella fuerza que impulsa el camino del éxito no solo como

persona sino como Nacion.
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ANEXO 01
MATRIZ DE CONSISTENCIA

Valores personales y clima organizacional en colaboradores de un Supermercado en San Juan de Lurigancho,

Lima 2017.

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables

Metodologia

Problema General
¢Cudl es la relacion que
se da entre los valores
personales y el clima
organizacional en los
colaboradores de un
Supermercado en San
Juan de Lurigancho Lima,
2017?

Objetivo General
Analizar la relacién
entre los valores
personales y el clima
organizacional en los
colaboradores de un
Supermercado en San
Juan de Lurigancho.
Lima, 2017.

Hipétesis General

Hi: Existe relacion entre los valores
personales y el clima organizacional en los
colaboradores de un Supermercado en
San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Ho: No existe relacion entre los valores
personales y el clima organizacional en los
colaboradores de un Supermercado en
San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE VALORES PERSONALES

Definicién conceptual

Definicion operacional

Escala de

Dimensiones Medicion

Problema Especifico 01

¢ Qué relacion existe entre
los valores personales y la
dimension estructura de la
variable clima
organizacional en los
colaboradores de un
Supermercado en San
Juan de Lurigancho, Lima
2017?

Objetivo Especifico 01

Examinar la relacion
entre los valores
personales y la

dimensién estructura de
la variable clima
organizacional en los
colaboradores de un
Supermercado en San
Juan de Lurigancho.
Lima, 2017.

Hipotesis Especifica 01

Hi: Existe relacion entre los valores
personales y la dimensién estructura de la
variable clima organizacional en los
colaboradores de un Supermercado en
San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Ho: No existe relacion entre los valores
personales y la dimension estructura de la
variable clima organizacional en los
colaboradores de un Supermercado en
San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Para Schwartz (1992),
los valores personales
son metas deseables
transituacionales,
variables en su nivel de
importancia, que
orientan la vida y
conductas del individuo
o de una institucién.

Se utiliza la encuesta tipo
cuestionario de Schwartz
(1992), donde busca
medir las diferencias
individuales en cuanto a
la orientacién a los
valores en una escala de
de 40 items de tipo Likert
que son: se parece
mucho a mi, se parece a
mi, se parece algo a mi,
se parece poco a mi, no
se parece a mi, no se
parece nada a mi.

Hedonismo
Seguridad
Poder
Logro
Autodireccion
Nominal
Conformidad
Universalismo
Estimulacién
Tradicion

Benevolencia

OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Definicién conceptual

Definicién operacional

Escala de

Dimensiones Medicion

Problema Especifico 02
¢Qué relacion existe entre
los valores personales y la
dimensién
responsabilidad de la
variable clima
organizacional en los
colaboradores de un
Supermercado en San
Juan de Lurigancho, Lima
2017?

Objetivo Especifico 02

Identificar la relacién
entre los valores
personales y la
dimensién

responsabilidad de la
variable clima
organizacional en los
colaboradores de un
Supermercado en San
Juan de Lurigancho.
Lima, 2017.

Hipétesis Especifica 02

Hi: Existe relacion entre los valores
personales y la dimensién responsabilidad
de la variable clima organizacional en los
colaboradores de un Supermercado en
San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Ho: No existe relacién entre los valores
personales y la dimensién responsabilidad
de la variable clima organizacional en los
colaboradores de un Supermercado en
San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

El clima organizacional
son caracteristicas de
una organizacién que
son relativamente
permanentes en el
tiempo, las cuales son
percibidas por unidades
o departamento; se
diferencian  de  una
organizacion a otra y de
una seccion a otra
dentro de una misma
empresa. Litwin y
Stringer (1968).

Se utiliza el cuestionario
de  Litwin y Stringer
(1968) que mide y
evaluar el grado de
satisfaccién de todo el
personal en el trabajo,
en una escala de 9 items.

Estructura
Responsabilidad
Recompensa
Desafio
Relaciones Ordinal
Cooperacion

Estandares

Conflicto

Identidad

Tipo: Aplicada

Disefio: No experimental, descriptivo
correlacional, de corte transversal

Poblacién y muestra:

Poblacién:

Con el propésito de poder definir los
parametros muestrales, en el

supermercado de San Juan de
Lurigancho, durante el afio 2017 estan
contratados con todos los beneficios de
ley, 470 colaboradores ambos pertenecen
al género masculino y femenino, cuyas
edades oscilan entre los 18 afios a los 55

afos.

Muestra
La muestra fue de 210 colaboradores

conformado entre varones y mujeres, de
los diferentes estados civiles, con un nivel
de instruccion desde secundaria a post
grado, con un tiempo de servicio de hasta
once meses a mas de un afio, del
supermercado del distrito de San Juan de

Lurigancho.

97



Problema Especifico 03

¢ Qué relacion existe entre
los valores personales y la
dimensién recompensa de
la variable clima
organizacional en los
colaboradores de un
Supermercado en San
Juan de Lurigancho, Lima
20172

Objetivo Especifico 03
Especificar la relacion
entre los valores
personales y la
dimensién recompensa
de la variable clima
organizacional en los
colaboradores de un
Supermercado en San
Juan de Lurigancho.
Lima, 2017.

Hipotesis Especifica 03

Hi: Existe relacion entre los valores
personales y la dimensién recompensa
de la variable clima organizacional en los
colaboradores de un Supermercado en
San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Ho: No existe relacion entre los valores
personales y la dimensién recompensa
de la variable clima organizacional en los
colaboradores de un Supermercado en
San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Problema especifico 04
¢ Qué relacion existe entre
los valores personales y la
dimensién desafio de la
variable clima
organizacional en los
colaboradores de un
Supermercado en San
Juan de Lurigancho, Lima
20177

Objetivo especifico 04
Determinar la relacién

entre los valores
personales y la
dimensién desafio de la
variable clima

organizacional en los
colaboradores de un
Supermercado en San
Juan de Lurigancho.
Lima, 2017.

Hipétesis especifica 04

Hi: Existe relacion entre los valores
personales y la dimensién desafio de la
variable clima organizacional en los
colaboradores de un Supermercado en
San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Ho: No existe relacion entre los valores
personales y la dimensién desafio de la
variable clima organizacional en los
colaboradores de un Supermercado en
San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Problema especifico 05
¢ Qué relacion existe entre
los valores personales y la
dimensién relaciones de
la variable clima
organizacional en los
colaboradores de un
Supermercado en San
Juan de Lurigancho, Lima
2017?

Objetivo especifico 05
Reconocer la relacion
entre los valores
personales y la
dimension relaciones de
la variable clima
organizacional en los
colaboradores de un
Supermercado en San
Juan de Lurigancho.
Lima, 2017.

Hipétesis especifica 05

Hi: Existe relacion entre los valores
personales y la dimension relaciones de
la variable clima organizacional en los
colaboradores de un Supermercado en
San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Ho: No existe relacion entre los valores
personales y la dimension relaciones de
la variable clima organizacional en los
colaboradores de un Supermercado en
San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Problema especifico 06
¢Qué relacion existe entre
los valores personales y la
dimensién cooperacion de
la variable clima
organizacional en los
colaboradores de un
Supermercado en San
Juan de Lurigancho, Lima
20177

Objetivo especifico 06
Comparar la relacion
entre los valores
personales y la
dimensién cooperacion
de la variable clima
organizacional en los
colaboradores de un
Supermercado en San
Juan de Lurigancho.
Lima, 2017.

Hipoétesis especifica 06

Hi: Existe relacion entre los valores
personales y la dimensién cooperacion
de la variable clima organizacional en los
colaboradores de un Supermercado en
San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Ho: No existe relacién entre los valores
personales y la dimensién cooperacion
de la variable clima organizacional en los
colaboradores de un Supermercado en
San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Disefio de investigacion

El presente estudio ser4 una investigacion
de disefio no experimental puesto que no
se manipuléd las variables, de tipo
descriptivo correlacional dado que se
asociaron variables mediante un patron
predecible para un grupo o poblacién y de
corte  transversal, porque recogi6é
informacién en un solo momento.

Método de andlisis de datos

En la presente investigacion los datos
recolectados fueron procesados a través
del Paquete Estadistico para las Ciencias
Sociales (SPSS version 22). Se procedié
al andlisis por consistencia interna
mediante el alfa de Cronbach, estadistico
de fiabilidad de dos mitades de Guttman,
estadistico total de elementos para
examinar items por items y la validez
interna por criterio de jueces mediante el
V de Aiken.

Luego se evalué mediante la distribucién
con el Ks (Kolmogérov — Smirnov), para
confirmar que tipo de prueba estadistica,
por ser de distribucién no normal sera de
tipo de prueba no paramétrica. Se
contrastd las  hip6tesis mediante el
Coeficiente de Correlacion de Rho
Spearman Rs, porque corresponde a la
cantidad de evaluados que formaron parte
de la investigacion.
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Problema especifico 07
¢ Qué relacion existe entre
los valores personales y la
dimensién estandares de
la variable clima
organizacional en los
colaboradores de un
Supermercado en San
Juan de Lurigancho, Lima
2017?

Objetivo especifico 07
Contrastar la relacion
entre los valores
personales y la
dimension  estandares
de la variable clima
organizacional en los
colaboradores de un
Supermercado en San
Juan de Lurigancho.
Lima, 2017.

Hipotesis especifica 07

Hi: Existe relacion entre los valores
personales y la dimensién estandares de
la variable clima organizacional en los
colaboradores de un Supermercado en
San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Ho: No existe relacion entre los valores
personales y la dimensién estandares de
la variable clima organizacional en los
colaboradores de un Supermercado en
San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Problema especifico 08
¢ Qué relacion existe entre
los valores personales y la
dimensién conflicto de la
variable clima
organizacional en los
colaboradores de un
Supermercado en San
Juan de Lurigancho, Lima
20177

Objetivo especifico 08
Calcular la relacion

entre los valores
personales y la
dimensién conflicto de la
variable clima

organizacional en los
colaboradores de un
Supermercado en San
Juan de Lurigancho.
Lima, 2017.

Hipétesis especifica 08

Hi: Existe relacion entre los valores
personales y la dimensién conflicto de la
variable clima organizacional en los
colaboradores de un Supermercado en
San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Ho: No existe relacién entre los valores
personales y la dimensién conflicto de la
variable clima organizacional en los
colaboradores de un Supermercado en
San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Problema especifico 09
¢ Qué relacion existe entre
los valores personales y la
dimension identidad de la
variable clima
organizacional en los
colaboradores de un
Supermercado en San
Juan de Lurigancho, Lima
2017?

Objetivo especifico 09
Sefialar larelacion entre
los valores personales y
la dimension identidad
de la variable clima
organizacional en los
colaboradores de un
Supermercado en San
Juan de Lurigancho.
Lima, 2017.

Hipétesis especifica 09

Hi: Existe relacion entre los valores
personales y la dimension identidad de la
variable clima organizacional en los
colaboradores de un Supermercado en
San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.

Ho: No existe relacion entre los valores
personales y la dimension identidad de la
variable clima organizacional en los
colaboradores de un Supermercado en
San Juan de Lurigancho. Lima, 2017.
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ANEXO 02
INSTRUMENTOS DE EVALUACION

CUESTIONARIO DE VALORES PERSONALES

Instrucciones: A continuacién describimos bervemente a algunas personas. Por favor lea cada descripcion y piense
que tanto o no se parece a usted cada una de esas personas. Ponga una "X" en la casilla de la derecha que se
muestre cuanto se parece a usted la persona descrita.

¢(QUE TANTO SE PARECE ESTA PERSONA A USTED?

Se
parece
mucho

ami

Se
parece
ami

Se
parece
algo a

mi

Se
parece
poco a

mi

No se
parece
ami

No se

parece

nada a
mi

Tener ideas nuevas y ser creativo es importante para él /
ella. Le gusta hacer las cosas de manera propia y
original.

Para él/ ella es importante ser rico/a. Quiere tener
mucho dinero y poder comprar cosas caras.

Piensa que es importante que a todas las personas del
mundo se les trate con igualdad. Cree que todos
deberian tener las mismas oportunidades en la vida.

Para él / ella es muyimpornate mostrar sus habilidades.
Quiere que la gente lo/la admire por lo que hace.

Le importa vivir en lugares seguros. Evita cualquier cosa
que pudiera poner en peligro su seguridad.

Piensa que es importante hacer muchas cosas
diferentes en la vida. Siempre busca experimentar cosas
nuevas.

Cree que las personas deben hacer lo que se les dice.
Opina que la gete debe seguir las reglas todo el tiempo,
aln cuando nadie las esté observando.

Le parece importante escuchar a las personas que son
distintas a él/ella. Incluso cuando esta en desacuerdo
con ellas, todavia intenta poder entenderlas.

Piensa que es importante no pedir mas de lo que se
tiene. Cree que las personas deben estar satisfechas
con lo que tienen.

10

Busca cualquier oportunidad para divertirse. Para él/ella
es importante hacer cosas que le resulen placenteras.

11

Es importante tomar sus propias decisiones acerca de
lo que hace. Le gusta tener la libertad de planeary elegir
por si mismo/ a sus actividades.

12

Es muyimportante para él/ella ayudar a la gente que lo/la
rodea. Se preocupa por su bienestar.

13

Para él/ella es importante ser una persona muy exitosa.
Le gusta impresionar a la gente.

14

Es muyimportante la seguridad de su pais. Piensa que
el estado debe mantenerse alerta ante las amenazas
internas y externas.

15

Le gusta arriesgarse. Anda siempre en busca de
aventuras.

16

Es importante comportase siempre correctamente.
Procura evitar hacer cualquier cosa que la gente juzgue
incorrecta.

17

Para él/ella importante mandar y decir a los demas lo
que tienen que hacer. Desea que las personas hagan lo
que se les dice.

18

Es importante ser leal a sus amigos. Se entrega
totalmente a las personas cercanas.
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¢QUE TANTO SE PARECE ESTA PERSONA A USTED?

Se
parece
mucho

ami

Se
parece
ami

Se
parece
algo a

mi

Se
parece
poco a

mi

No se
parece
ami

No se

parece

nada a
mi

19

Cree firmemente que las personas deben proteger la
Naturaleza, siendo importante el cuidado del medio
ambiente.

20

Las creencias religiosas son importantes para él/ella.
Trata firmemente de hacer lo que su religiéon le manda.

21

Le importa que las cosas estén en orden ylimpias. No le
gusta para nada que las cosas estén hechas un lio.

22

Cree que es importante interesarse en las cosas. Le
gusta ser curioso/a y trata de entender toda clase de
cosas.

23

Cree que todos los habitantes de la Tierra deberian vivir
en armonia. Para él/ella es importante promover la paz
entre todos los grupos del mundo.

24

Piensa que es importante ser ambicioso/a. Desea
mostrar lo capaz que es.

25

Cree que es mejor hacer las cosas de forma tradicional.
Es importante para él/ella conservar las costumbres que
ha aprendido.

26

Disfrutar los placeres de la vida es importante para
él/ella. Le agrada "darse los gustos”

27

Es importante atender a las necesidades de los demas.
Trata de apoyar a quienes conoce.

28

Cree que debe respetar siempre a sus padres ya las
personas mayores. Para él/ella es importante ser
obediente.

29

Desea que todos sean tratados con justicia, incluso las
personas que no conoce. Le es importante proteger a
los més debiles.

30

Les gustan las sorpresas. Tener una vida llena de
emociones es importante para él/ella.

31

Tiene mucho cuidado de no enfermarse. Para él/ella es
nuyimportante mantenerse sano/a.

32

Progresar en la vida es importante para él/ella. Se
esfuerza en ser mejor que otros.

33

Para él/ella es importante perdonar a la gente que le ha
hecho dafio. Trata de ver lo bueno en ellos yno
guardarles rencor.

34

Es importante para él/ella ser independiente. Le gusta
arreglarselas solo/a.

35

Es importante para él/ella que haya un gobierno estable.
Le preocupa que se mantenga el orden social.

36

Le es importante ser siempre amable con todo el
mundo. Trata de no molestar o irritar nunca a los demas.

37

Ellella realmente desea disfrutar de la vida. Pasarla bien
es muyimportant.

38

Es importante ser humilde ymodesto/a. Trata de no
llamar la atencion.

39

Siempre quiere ser él/ella la que toma las decisiones. Le
gusta ser lider.

40

Le es importante adaptarse a la naturaleza e integrarse
en ella. Cree que la gente no deberia alterar el medio
ambiente.
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CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Instrucciones:

A continuacion encontraras nueve escalas con enunciados polarizados en cada extremo, para que
marques con una x sobre el nimero que exprese el grado en que estan las cosas ahoraen la

organizacién desde tu punto de vista.

El exceso o la carencia de
normas dificultan el
desarrollo del trabajo.

10

Las normas son las
suficientes, impulsan a
desarrollar el trabajo.

La supervision a mi trabajo
me dificulta tomar
decisiones propias.

10

La supervision ayuda a
mejorar mi trabajo.

En mi unidad se descuida
reconocer el trabajo bien
hecho.

10

Hay reconocimiento al
buen trabajo

Mis superiores no me dan
la confianza suficiente
para desarrollar mi
trabajo.

10

Asumo los riesgos de mi
trabajo a manera de retos
para lograr los objetivos
propuestos.

El ambiente de mi unidad
se caracteriza por la
frialdad en la relacién
entre mis compaferos,
jefes y subordinados.

10

Mis jefes, compaiieros y
subordinados,
mantenemos relaciones
cordiales en un ambiente
de camaraderia.

Mis jefes, como mis
compafieros y mis
subordinados, cada uno
trabaja por su cuenta,
enviando el apoyo mutuo.

10

El apoyo mutuo con mis
jefes, companierosy
subordinados se genera un
espiritu de ayuda.

En mi unidad los
superiores descuidan los
criterios para evaluar el
rendimiento.

10

Los criterios de evaluacién
del rendimiento son justos.

Mis superiores y
compafieros, evitan las
opiniones discrepantes,
nadie puede estaren
desacuerdo.

10

En mi unidad se aceptan las
ideas discrepantes
enfrentando y buscando la
solucion.

En mi unidad, no se siente
la sensacion de compartir
los objetivos personales

con los de la organizacion.

10

Se comparten los objetivos
personales con los de la
organizacién.
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Validez de contenido

Tabla 20.

COEFICIENTE DE VALIDACION V DE AIKEN

Juicio de expertos del cuestionario de valores personales

ANEXO 03

Valores personales

Jueces

Fila
ftems 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 4| total
Juez 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3)10
Juez 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3. 3. 3. 3. 3. 3.3 3. 3.3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3)1
Juez 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 0 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 38 3 3)1
Juez 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 0 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3}
Total, 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 6 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12| 474

columna

Promedio

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

50

100

100

100

100

100

98.75

Los resultados de la tabla 20, se muestra la evaluacion de los cuatro jueces con respecto al cuestionario de valores personales, lo

gue no evidencia un valor de “V” de Aiken de 98.75.
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Tabla 21.

Juicio de expertos del cuestionario de clima organizacional.

Clima organizacional

Jueces

items 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Fila total
Juez 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27
Juez 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27
Juez 3 3 3 3 3 3 0 3 3 3 24
Juez 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27
Total, columna 12 12 12 12 12 9 12 12 12 105
promedio 100 100 100 100 100 100 100 100 100 97.22

Interpretacién

Los resultados de la tabla 21, muestran la evaluacion de los cuatro jueces con

respecto al cuestionario de clima organizacional, lo que no evidencia un valor de
“V” de Aiken de 97.22
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ANEXO 04
JUECES EXPERTOS
CUESTIONARIO DE VALORES PERSONALES

CERTIFICADO DE VALIDET OFE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VALORES PERSONALES

< D€ VALORES PERSONALES
ol DRENRCHE S . Petrwatia’ | Retwverae® [ T - ——
TIMENEON § MEDOMBWS - - - ] -~ = -I — =21
M [ Becs coanees oo Pn Sere Faew Wi w
FRCCIIST IR SOCaN TN DA A SR E Dt ar iTeaa - /, -
THTTTIS S S feees G e Saih e Rooraie e Abe e Le -
SOraER “daree S8 Juston” ” | -~
THF B inmman Smaan AR (e e i P s e o Say 3 :
LTt - o~ ”
T SRR § RETRROAD T
B lm wrmmria v a0 hperes megaTe  Fola CuskR e oM Do = _/""‘
T AT SO @ G W g P - |
R I A e = L TR T T |
St IErSATEIES P A AL PTRATAIIS ENOr T Y Seter T o | -~ <
I e e o e oee ) o e e Ma be e
T TECE L e SO SN, B s - ~ /T
I Yere Fehe codadc Sx me evemaese Pars thela on euy ! =
e e . - 7~ - -
‘w—‘z. g e —— S T
e ————— ettt = - 7
CAER AR S | — Fortiercin’ | Walevarscin® | ——s —
DR S ON 3 PODES = Ns O BT T
Fan 407 ol o SO0 B MO E OLkere Imer TS0 Sewes ' 1
¥ DO CONY v O G- = 7 - -
Ve Mr b e oraaree e Y e 8 K CETAS T D Temen s
t-ob- Oenms Ton Ut Dot Rage b e S es Shoe - - ~
-——-cmm“‘h“n_m e pmie
. /"
- o sotcatie | 1
v O g g,- ...,Z__".".’?s" Totcts o 41 FE2SIG

- ﬁ-’o-’%o. 0034..“ P Ep—

———e mm-mm-—w - r———
O —r ST B

Tte G mwme e e G RS E s e Sw Swew wem—
s —— - WP

Juez 2

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VALORES PERSONALES
CUESTIONARIO DE VALORES PERSONALES

| DEMENSIONES ( nems Poinunca” | Relmvanca® | Candsd Sugerencise
1 DIMENSION 1: REDONSMO TSI | No | 81 | Mo | sI | No
10 | Busca cualquer oporunidad para dwertise Para eleia as
IMponante hacer COSAS Guit W SURK CIRCE AN, £ . 7
26 | Dstrutar ios placeres de 13 vida 6% mporania para Giela Le |
Sarada “darse 8 gusos” 4 e g
37 | Blells reaimente deses dsintar de ia vida Pasaria Dien &8 muy - |
NECAROTG 7 -~
DIMENSION 2: SEGURIDAD | 81 | Mo | 81 | ™o | & | Mo =
s Le mmporta wur on lugares sogros Evia coaiquiar COGA QuUe
Pocara ponar B0 pelgra &4 SAGLAGRT 7. - *
14 | £3 muy mmoonante (2 segundad de Su AIS PENsa que 6l esseds
Ceba Mantenerss akria ante ks ¥ 7 e -~
H Lo importa que las cosas asen an arcen y lmp@s No b gusts
PR NBd8 Gue les cosss exlén hechss un lio | 7 7 e
3 [ Tere machc culdedo Gs no enlmmarse. Parn eFelis ex muy
IMpense maneneree ssao's ' -1 2
35 [ T8 brgoanis pees Olels gue hays un gobemc estable Le o
PROOCUNS QU S mErtengs ol Crden ok, - — |
Wl DMENSIONES [ iiems Pareranca’ | Remvancia® | Ciaddad® | ugerencias i
DWMENSION 3: PODER | SI | Mo | &1 | Wo | = | Ne
2 Parn &l ella o3 srpoctanie ser ncoda. Quiere tener mMucho dnero P = o>
¥ POCer COMErar Cosas caras.
17 " Para ellefa imporiama mancar y decir a jos damas o qua Henen - B
| que hacer. Deara qua Las parscnan NAgRN & gu ae ke Soa P
|38 ' Smpre quiers sor SYGlia 1@ qua foma 1as Ceckiones Le guala ] P
- LI ] Lol )
= PR o 1 40py 7 sabel f.4.§- a.c'a. — R
Fomes shias de vensasar R aj"r""d
—
P @] s e o — - T - " S PN
dpmarm | e wee (9 — ety

—— ) - - -
R I e i g
i e b e

W hmma w e SA—t - e et Purms ded Kapomto sdumarte
- —— . — . ——

105



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VALORES PERSONALES
CUESTIONARIO DE VALORES PERSONALES

DIMENSIONES ) itoms Partinencia” [ Hslowancia® | Claridad”
7 DIMENSION - HEDONISMO | = [ Mo | Si | Mo | Si | we | S -

' Busca cusiuier oportunidad para derdrze Bara diolia 6% i Coveog. r ~ faw &€ fulle o omvpvtiade

mporianie hacer cosas Que ie suslan placenterss. ” L g L N P“‘"““‘“
3 | Dwfrutar os oioceres ce © wia o3 mporants pars Glaia Le >

agrada “darse los gostos™ V/ v v

Finls (ralmeme deses Gefular de bn woa Fasara ben &5 muy

mporama v ¥ Y

T DWeENSION 2- SEGURIDAD | & | Ho | S | Mo | Si | %o 1
B Le aponia whir en hgares segurcs. Evis cualguer cosa gue |

pudrs poner a0 pEIgo su segundad v ¥ -
S 14 TEs muy imporsaris s segundad de su pels. Plensa gue o estado

debe mantenerze alerts ants las ¥ L4 v <
T27 L emponia Que 188 cosss esién =0 orden ¥ implas No e gusia
[ para nads que s cosas esten hechas un 1o v - v
731 [ Tiene mucho cuidado de no enlarmarse Para élela &5 muy
[ mportante mantenerse sanoia. s v 4
f!‘ Es /mporame pars elefa que naya un QoDieMo estetie. Le
| preccupa que s& manienga ei arden socal v 4 o
W DINENSIONES | itams. neacia’ | Ralewancia Claridod” Sugerencas
I— DIMEN 3 PODER TE W | BT We |[E [ We
12 | Pama & ¢ia es Imponants ser NCOMa TGS Senar MUCHD GINGrs o
{ ¥ pOdar COMADIRS CORRS Caras. v v. el
747 | Pam e¥eia importants mandar y Gecr A 108 GAMAS 10 Gue Tenan p
[ Gue haca:, Dasaa cue las peesonss hogun 1 que =e fes dce. v ¥
138 [ Sempra quiaie sar 0 B Gue TS (a5 GRCHICNEs. Le gusts
| sar lider v N i

de LI | L) S aptiveids § .
v Wl jowe oo 1 hge o A A A I\'-nl-w Dlnn o ST

Panuniniiien we vorianer LIS REA AN

R e s T 8 S b o b —
ST U 1503 a0 Ssinmies e ESTesE @ smprrards ¢

RO T T

Firme et ‘a.-- mu

Fupesiandan

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VALORES PERSONALES
CUESTIONARIO DE VALORES PERSONALES

[N T OIMENSIONES ( hems

Prrtinonca’ [Rolvancia' | Claridad”

[_WT" W BT We | & [ e

0 | Busca cudlguer cporlunidad pora civedicse Para einia es

IMporarne haoer COSas Que 1e SuRen ClAtHERas v /‘\ ‘ s
Divsfiutar los placeres ce @ voa @ meonante para &iela Le 1
29radn “darme o3 Qustes” 7 be P
(37 | Evelia resimeants dessn cistrular de 13 vida Pasari hien 65 muy I——1
1 mportante - /‘ 7
DIMENSION 2= SEGURIDAD S Ne | B Ne BT WS —1

E) Le mpana vy &n Ugares seguros Evita cualquer cosa que
puchers poner en peigro su segundad

|18 TEs muy rpontants i seguncad de U Dais Flensa qua of esleds
| Cobe macdonarse alertd ante IS AMANAZAS INAMES ¥ sxlecnas

21 | Le /mporta que las cosas eslén en arden y lempas No b gusis
P NAGA QUU RS COSAY Metdn hachas un ko

I8 | ¥iene micho cudado da no enfermerse Pars Sieils &3 miy
IMOOMArds MAnTannrae sanois.

|Es woodants oara Gilale qoe hays un gobeeno estable Le
PORDIU0E QLS 52 MANtANgs ol Srden sccal

w T CweNSIoNES (Rems |

OIMENSION 3: PODER

2 Fara 17 el a5 mootants sar rico/s. Quiers tener mucho dimern
¥ POGEr COMErar COSas Caras

17 | Pars allata importante mandar y decit & s demss © que Senen
qua Nazer Dessa gue las potsonos hogan Io que se les doe

30 | Siempre quers e GU61A Ia que fams B decsmones Le gusia
ser ioer

de C

A ¥ del juwz or’_‘,_(‘iwkdl. aMAaU.LJM
O

Especialided del validador , ....5

L)II’

'Portiencia S1 fam conisaete & Sreacks wreo ey
1Raceunrcis: £ e 25 200000 P63 OGN 3 CHNQONGN O
BCISLe HOR LS B LTI

ICandas Se evaerae ST OICA2aE 33000 O erereads A e e
T

Nols Sfeeecs be Soe hACerca S e ets phsasdos
S sEevies Sas el B Zreedn

No aplicable [ ]

S & 071, (NS

......... de octubre dal 2016

i el Exporto informante.

Especialidad

106



JUECES EXPERTOS DEL CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Juez 1

Juez 2

- DIMENBIONES | ltermw B T Merencla’ [Hellancia” T Clardad" Bogerencas
] | — DIMENSION 1 RESPONSADILIOAD BT Ne |8 [ Ne TRTTNe
4| M muperiooes no e e pors 7| 7

1 irsEain. { AANS e Heepne e T RN & AN da Telon 7 - ’

I1orm 109401 Mre clyaives proprasion

CDINEWBION 3 ORBARID | W Wa | W We W (W[ T =]
s E1 0mbeente ap W Uv00d 0 canscleniza oor (8 raiied a0 W
o /
i m'm. Cjetes y Ma jeles. vl 5 S

5 UN ambents de Carreeaso I
W OIMEMRIONEN | e Pt nein’ | W Elwrian” Iy
== DIMENSAON 3. RELACIONES ] owe | & Ne TR TN
1—‘1%.0-.“-“ ¥ rem mubond cats uno )

| UHONE DO B G evienae of apoy0 Mulod | B Goye | )

MLtUG EO0 MK afed SOMAMTIE ¥ Ul denadon e geness 7 7

:-ulmuehwuu
W DIMENSIONES / itos | .

DIMENSION 4 COOPERACION CTW THe T e

B En mi unided. o se slerre i sensecdn de comowts s [

 ONBINOS PATSONaNS CON M6 00 N Rantantn ( Se tiveeren Vd

los con e de i oy

B T D —
8 CONFLICTO T e | | ke mlﬁ-' —— e )
BuDercres § compaterse. avian ine oprones dacrecantes

| hade pueds eal BN dusacusnio ¢ En M Lsdad se scoen ue | S p 7/

1
| | ieus do . l I

de A Aplicable despude de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apollidon y naméres del josz oror 1w TN faota Collpaos

Especialidad del validador:........[.. S @loga O gous 2ouioned

‘Purtinestia £ i tomingonds @ cxnomds kerco brredets
IMatyvzacia £ ooy e 3O PORE MOIESIEE A 0OTPONend D
DTErST CSPO0 %A 3 COrSNCw

Wluridad: S ot mode s SHOS MY o Srarsian ool ben o
CONC_ e ¥ TIETD

Mota Submrin s Som sefcunss CusTD o8 s persesdo
BN WASHVES (OB Mede 1 Sematidny

Vo —mfm—wwumqw Sugersnom |
= © DIMENSION 1] REGPONSASLIOAD [ 8 T Ne [ BTN TR T | 1
[4 T Wi supencoess no me dan s contanis wficients pare dessirolsr - B
, M1 bR 7 Ao los resgos de m st & mananm 08 /oe / g 7

Datn egrar los obetivos propuesion |
T ol 2 BESAFIO W W W TE | Ne — 1
|8 | ETwnbienin on mi uridad se camcsenza por In fiwiaed an i | | |

relacion en1re (ris Compatniun (bhe y subiorinndon | Ma jefes

compteron y AUBCAANSAOR, martenomos reiacones corckies | r /

l 10 LTI O GBI

~ “DIMERRONES | ems Worinench' |Nosovanc® | Ghndad” | Sugerencas
[T OMENSION S AELACTONEET [ W T e TR (W ———1
{67 NiW jelen. com s comapataie y min suborcnadon, cooa uno

trabigs POF W CUBKER, Snve0D & apoyo mubo | Bl aooyo A

MR con m jifes compafedns y bOINanos &8 genars un / /7

AW e ayade
N DIMENBIONES | sama Portinencia’ * Ralevancin’' | Cuanded’

T DMENSION & COOPERACION B U e T
9 [En m unidad, e se wAnia |n seewacien de compatte ke 2 1

OOMINON paacnies 0on b dn Iy organizacen. | Ge comparten |/ ’ /

108 GRyEtOR DITRONAleS CoN 08 T 18 CRANEACKN
W | CIMENSIGNER Tiinme Waringreia 1 I 7| Gardad" | Hiigarancion ——1
| DIMENSION & oONFLETD BN [ WTRTTETW
[0 Wi speriores y compatarce vl W apnones dsciopmies, | . |

Node pusds este on desscumdo / En mi unidid e soepian We v / /

10RE RCTOPATIAS AAITAAANGO Y DURCANDO W 40kE0N

Oporian iw Anlwalie [ Ll e comsge || L LT |
Aboine v sarshros iod juot veldarie O | Wy b Skl sl ow, WEWA

e e Psige  Basgeined

107



Juez 3

DMENSIONES ( lems | Pertemnca” [Relevanca®™ | Clarcad” Sugarencias
5 -1} No =l No i No
4| Mis superores n0 me dan ln confanzs sutceese para olar | a
Nw.lwmmd-mwam‘num‘ 7 7 o
Para fograr 1os oDetves PrODUeSIos.

: TE| We | 8| %o | 8| W

reacon enfre ms |efas y ! Ms jelae,
¥ i relaciones

0 un ambvanie de camaraderia

L © DIMENSIONES | Bems Petinencia’ |Relevanca® | Clardad” Swgamncin
DIMENSION 3: RELACIONES | i [ Mo | 8 | Mo | & | Mo
[3 Mik [Glas. COMO M& COTOATMIOS ¥ M subordrados. cada wo
trabma poer su custia, envande ef apoyo mutuo. / El apoyo 7 o
mutue con ms jefes, COMESNEros § SULCIENANCS 48 Gunes un

esnifilu de Ayoda

v o b

Coiregir pllabre. “ownavdo”

L DINENSIONES ) itnms N p a'
DIMENSION 4 COOPERACION S [ No s [N S5i | No o
8 [En mi wded no #8 sents |s sensactn de comparir los
cbietrvos perzonales con o3 da la org / Sa P d
oz cofetives perscnales con ks de e orgasizacion

W DMENSIONES | e ) " | oe
DIMENSION & CONFLICYG ] "r‘l—b—u ERLS
2 | Mis SUDSIOTES ¥ COMpaNaron avtan ias opincaes decrepantes. 1 |

Op de Lt de gir [1

B ¥ dat juez o rug . Ams, 2aveea fagilica Mana

mslmrm‘wmm
E e s o

it aspackes oot e
Chridee: Se exteraio w7 OFEa 8] DEETH of SNLICECD O (e =5
CONTRD, BeICH) ¥ Nec)

Notz: 5cesss. 30 Ooe wATEIR) GRRdd 105 IeTs DANTEe00s Hmﬂde-p-lolﬂeﬂ--h.
:—Mmt-&b s nc

Juez 4

T DIMENSIONES | lsema Pertinoncia’ |Reevanch® | Cladded’ | Sagnrencias

[T GWENSION 1: RESPONSABILDAD 8 [Ne |E TR | & [ ——]
4| Mis supercras no me da i confanza SACKe para GeaAN e |
M TERA0. { ASUTO K6 HRRICA 06 M IrabED 8§ maners de retos
RAMA OGN los atpstvas propuesios

\L_ SION 2: DESAFIO TR Ne W Na S| %o
5 El smbients de mi uvdad 52 caracionza por 1@ inakiad en 18
| reacKn entra mis compa’arns jlas ¥ aubordrados | M jefes
| campafinrcs y relacores 7 Y 7
Len wmmumau |
o m Partinenzia’ | Revancia® | Ca
IONES CECTNe TR T We o
& | Mis lag. como mis ﬁwvmmmmw '
‘ frabaz povsumnﬂ? o Al wpoyo mutva ¢ El apoya
‘ MuliC can M jdss COMpANARS y subcrdnades se genera un | “ L4
esnintu de ayuda

N DIMENSIONES { items ” N ¥ | cungad’
DIMENSION 4: COOPERACION T E R TE [N [ [we
@ [En mi unkisd no se slente i3 sersacen de compams 16e ]
(ot con ics da la ergani 1 Se comparten | | 7 o
| ctoativas parsanales con s ok la ergamzaaon

W | DIMENSIONES [t ndl’-i‘li"‘"ﬁm’ Clarddsd | Eagancas
" DIMENSION §: CONFLICTO & [ No u'gno;iTLm
8 | Mg supercrss ¥ companeros. Avian W comones decrepantes
Opinion de aplicabilidad: Aplicatla [ ] No aplicable [ ]

A ¥ del jumz o i ,_\L- @ptk . ams. .ULJAQ&. ﬁmr&;’ DR V. b L L N

Sugerancias

Especialiced del validador . .....5

Portiencia 1 fam coTESENSe & Sreachs o bmeaeoy.
TRatwenrcis: £ 9T 25 200000 DA EEOMATEN 3 CHNQONGO O
BGrade GO LES b TrrIID

...... de octubre dal 2016

ICandas Se evarae ST ONCATAd 33000 o erareads A e e
SN etk § e

- Za—
Nols SSEercd b S0 RACerTR SLaas e tets plsasdos Fi, el Exporto informante.
S0 sElCevies Jas mad i Treedn Especialidad

108



ANEXO 05
CARTA

CARGE

ucv
w R ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE PSICOLOGIA
FACULTAD DE HUMANIDADES

“ANO DE LA CONSOLIDACION DEL MAR DE GRAU"

San Juan de Lurigancho, OB de setiembre del 2016

S

Edwin Quijana

Gerente do Tienda

Metro Son Juan de Lurigancho
CENCOSUD

Asunto: Autorizacion para aplicar un Instrumento de
Investigacion de la estudiante MELISSA JASMIN CuLQuUl
MAS

De mi considecacion

Medianto la presente me dirljo @ usted para saludario cordialmente y ol mismo tiempo solicitar o su
despacho olorgue [a autorizacion para que el/lo Sr. /Srta. MELISSA JASMIN CULQUI MAS estudiante del XI ciclo
de la Escuela Académico Profesional da Psicologls, pundn aplicar las siguientes prusbas psicoldgicas a los
colaboradores de la Empresa Cencosud de la Tienda Metro San Juan de Lurigaocho.:

o  Cuestionario de Valores
Cuestionario de Clima Laboral
*  Ficha de Datos Soclodemograficos

Dicho Instrumento corresponde a su Tesis titulada: "RELACION ENTRE LOS VALORES ¥ CLIMA LABORAL
EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA CENCOSUD DE LA TIENDA METRO SAN JUAN DE LURIGANCHO,
20167, ef cunl tiene como objetivo Identificar In relacidn que existe entre los Valores v Clima Laboral en los
Colaboradores de la Empresa Cencosud de la Tienda Metro San Juan de Lurigancho,

$in otro particular, me despido de usted no sin antes expresarie los sentimientas de estima personal.

émico Profesional de Peicologia
UV = LIMA
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ANEXO 06
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo ., he leido detenidamente la hoja de informacién que se me ha

proporcionado por la investigadora, he podido realizar preguntas sobre el estudio,
asi como he recibido la suficiente informacion sobre el mismo. He hablado con la
investigadora sobre los riesgos y beneficios directos de mi colaboraciéon en el
estudio, habiendo entendido que: la informacién brindada es caracter confidencial
y no se utilizara para ningun otro fin. Ademas comprendo que mi participacion es
anonima y voluntaria, por lo que acepto que el resultado de la investigacion sea

publicado en una revista cientifica.

Por tal presto libremente mi aprobacién para colaborar en el estudio suscribiendo a

la presente.

Firma del Participante

DNI:

110



ANEXO 07
BASE DE DATOS
CUESTIONARIO DE VALORES PERSONALES
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BASE DE DATOS CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
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ANEXO 08

ANALISIS PSICOMETRICO DE LA PRUEBA PILOTO
Cuestionario de valores personales

Confiabilidad mediante el método de Alfa de Cronbach del cuestionario de valores
personales.

Tabla 22

Estadistica de fiabilidad valores personales.

Alfa de Cronbach N de elementos
,892 40

En la tabla 22 de acuerdo a los resultados del analisis de fiabilidad que es ,892
puntos y segun el rango de la tabla de valores de Cronbach, se determina que el

cuestionario de valores personales como de medicion es de consistencia muy alta

Cuestionario de clima organizacional

Confiabilidad mediante el método de Alfa de Cronbach del cuestionario clima

organizacional.

Tabla 23

Estadistica de fiabilidad clima organizacional.

Alfa de Cronbach N de elementos
,884 9

En la tabla 23, de acuerdo a los resultados del analisis de fiabilidad es de ,884
puntos que segun el rango de la tabla de valores de Cronbach, se considera que el

instrumento que mide el clima organizacional es de consistencia muy alta.
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ANALISIS PSICOMETRICO: DESARROLLO DE PROYECTO DE
INVESTIGACION
Cuestionario de valores personales

Confiabilidad mediante el método de Alfa de Cronbach del cuestionario de valores

personales.

Tabla 24.

Estadistico de fiabilidad valores personales.

Alfa de Cronbach N de elementos

.843 40

En la tabla 24 de acuerdo a los resultados del analisis de fiabilidad es de ,843
puntos y segun el rango de la tabla de valores de Cronbach, podemos determinar

gue el cuestionario de medicion es de consistencia interna muy alta.

Tabla 25.
Resumen del procesamiento de los casos.
N %
Validos 210 100,0
Casos Excluidos @ 0 0,0
Total 210 100,0

a. Eliminacioén por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Los resultados en la tabla 25, se observa que la muestra estuvo conformada por
154 colaboradores de un supermercado en San Juan de Lurigancho a los cuales

se le aplico el cuestionario de valores personales.
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Tabla 26.

Estadisticos de fiabilidad por el método de dos mitades.

Alfa de Cronbach

Correlacion entre formas
Coeficiente de Spearman-
Brown

Dos mitades de Guttman

Parte 1 Valor
N de elementos

Parte 2 Valor
N de elementos

N total de elementos

Longitud igual
Longitud desigual

.666

202

.763

20P

40

A72
871
871
.864

a. Los elementos son: ftem 1, ftem 2, ftem 3, ftem 4, ftem 5, ftem 6, ftem 7, ftem 8, ftem 9, ftem

10, ftem 11, ftem 12, ftem 13, ftem 14, ftem 15, ftem 16, ftem 17, ftem 18, ftem 19, ftem 20.

b. Los elementos son: ftem 21, ftem 22, ftem 23, ftem 24, ftem 25, ftem 26, ftem 27, ftem 28, ftem
29, ftem 30, ftem 31, ftem 32, ftem 33, ftem 34, ftem 35, ftem 36, ftem 37, ftem 38, ftem 39, ftem

40.

En la tabla 26, se visualiza que la correlacion entre formas, el Coeficiente de

Spearman Brown y el de Guttman son superiores a 0.5, lo que supone una fiabilidad

alta.
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Tabla 27
Estadisticos total-elemento

Media de la escala si Varianza de la escala Correlacion elemento- Alfa de Cronbach si

se elimina el si se elimina el total corregida se elimina el
elemento elemento elemento
ftem 1 159,91 410,710 ,324 ,840
ftem 2 160,29 442,982 -,187 ,851
ftem 3 159,57 412,600 ,383 ,838
item 4 159,51 411,074 372 ,838
ftem 5 159,67 418,490 ,291 ,840
ftem 6 159,71 411,880 ,367 ,838
ftem 7 160,02 418,315 ,242 ,842
jftem 8 159,79 415,174 ,340 ,839
ftem 9 160,25 429,424 ,054 ,846
ftem 10 160,15 416,088 ,295 ,840
ftem 11 159,75 415,740 ,316 ,840
ftem 12 159,90 406,888 444 ,836
ftem 13 160,10 409,195 ,400 ,838
ftem 14 159,87 412,690 ,352 ,839
ftem 15 159,99 420,703 ,222 ,842
ftem 16 159,96 409,644 ,386 ,838
ftem 17 160,46 427,388 ,084 ,846
ftem 18 160,39 404,458 ,490 ,835
ftem 19 158,93 418,876 ,345 ,839
ftem 20 160,24 426,481 ,145 ,843
ftem 21 159,86 406,646 444 ,836
ftem 22 159,72 413,005 ,334 ,839
ftem 23 159,71 411,899 ,382 ,838
ftem 24 159,93 417,158 ,265 ,841
ftem 25 160,17 422,006 ,179 ,843
item 26 159,83 419,243 247 ,841
ftem 27 160,00 417,574 ,236 ,842
ftem 28 159,72 407,772 ,438 ,837
ftem 29 159,73 412,792 373 ,838
ftem 30 159,86 415,813 ,304 ,840
ftem 31 159,84 408,162 427 ,837
ftem 32 159,89 409,198 ,403 ,837
ftem 33 159,75 415,144 ,323 ,840
ftem 34 159,72 414,414 ,345 ,839
ftem 35 159,94 418,020 ,265 ,841
item 36 159,97 404,028 ,486 ,835
ftem 37 159,72 418,335 ,273 ,841
ftem 38 159,80 413,542 ,324 ,840
ftem 39 160,07 409,550 ,398 ,838
ftem 40 160,49 402,978 ,502 ,835

Entabla 27, se observa que los valores de Correlacion elemento-total corregida son
mayores a 0,20; lo que se interpreta de los items se ajusta adecuadamente al Alfa
de Cronbach. Sin embargo existen valores menores a 0,20 que no tienen ajusta

adecuado, pero que no tienen impacto en el Alfa de Cronbach.
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Tabla 28

Analisis estadistico de la prueba KMO y Bartlett del cuestionario de valores
personales.

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-OlKkin. 731

Prueba de esfericidad de Bartlett Chi-cuadrado aproximado 1897,165
al 780
Sig. .000

En la tabla 28, se observa que los valores cumplen con los parametros
establecidos, segun andlisis estadistico el valor KMO es mayor a 0,5; obteniendo
un valor de 0,731 lo que nos indica que es aceptable para el andlisis factorial. En la
prueba de esfericidad de Bartlett arrojé un valor .000 que evidencié que el analisis

de factores es significativo; por lo tanto se procede a seguir a la siguiente tabla.
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Tabla 29.

Varianza total explicada del cuestionario de valores personales.

Componente Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al cuadrado de la
extraccion
Total % de la % acumulado  Total % de la varianza % acumulado
varianza

1 6,415 16,037 16,037 6,415 16,037 16,037
2 2,119 5,296 21,333 2,119 5,296 21,333
3 1,782 4,454 25,787 1,782 4,454 25,787
4 1,674 4,184 29,971 1,674 4,184 29,971
5 1,524 3,810 33,781 1,524 3,810 33,781
6 1,411 3,527 37,308 1,411 3,527 37,308
7 1,355 3,389 40,697 1,355 3,389 40,697
8 1,326 3,314 44,011 1,326 3,314 44,011
9 1,265 3,164 47,175 1,265 3,164 47,175
10 1,239 3,097 50,272 1,239 3,097 50,272
11 1,147 2,867 53,139

12 1,145 2,861 56,001

13 1,105 2,763 58,764

14 1,082 2,704 61,468

15 1,030 2,576 64,044

16 ,986 2,465 66,509

17 ,928 2,319 68,828

18 ,895 2,238 71,066

19 ,841 2,101 73,167

20 773 1,933 75,100

21 , 767 1,917 77,017

22 ,733 1,833 78,850

23 ,718 1,796 80,646

24 677 1,693 82,339

25 ,644 1,609 83,948

26 ,613 1,534 85,482

27 ,590 1,475 86,957

28 ,579 1,447 88,404

29 ,546 1,366 89,770

30 ,512 1,280 91,050

31 ,508 1,270 92,320

32 ,435 1,088 93,408

33 ,410 1,024 94,432

34 ,383 ,956 95,388

35 ,353 ,883 96,271

36 ,350 ,876 97,147

37 ,337 ,842 97,989

38 ,301 ,752 98,741

39 ,283 ,709 99,450

40 ,220 ,550 100,000

Método de extraccion: Andlisis de Componentes principales.
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En la tabla 29, observamos un valor acumulado de la varianza de 50% con diez
dimensiones, de tal manera que el instrumento es valido ya que cumple con su

objetivo de medir la variable valores personales y sus dimensiones.
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Cuestionario de clima organizacional

Confiabilidad mediante el método de Alfa de Cronbach del cuestionario de clima

organizacional.

Tabla 30

Estadisticos de fiabilidad clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

.812 9

Los resultados en la tabla 30, muestran un valor alto de confiabilidad, por registrar
un valor de 0,812.puntos y segun el rango de la tabla de valores de Cronbach,
podemos determinar que el cuestionario de medicion es de consistencia interna

muy alta.

Tabla 31

Resumen del procesamiento de los casos.

N %
Validos 210 100,0

Casos Excluidos @ 0 0,0
Total 210 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Los resultados en la tabla 31, se observa que la muestra estuvo conformada por
210 colaboradores de un supermercado en San Juan de Lurigancho a los cuales

se le aplicé el cuestionario de clima organizacional.
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Tabla 32

Estadisticos de fiabilidad por el método de dos mitades.

Alfa de Cronbach Parte 1 Valor
N de elementos

Parte 2 Valor

N de elementos

N total de elementos

Correlacion entre formas

Coeficiente de Spearman- Longitud igual
Brown Longitud desigual
Dos mitades de Guttman

.670

5a

.702

4b

.689
.816
.818
.813

a. Los elementos son: ftem 1, ftem 2, ftem 3, ftem 4, ftem 5.
b. Los elementos son: ftem 6, item 7, ftem 8, item 9.

En la tabla 32, se visualiza que la correlacion entre formas, el Coeficiente de

Spearman Brown y el de Guttman son superiores a 0.5, lo que supone una fiabilidad

alta.
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Tabla 33

Estadistico total elemento.

Mediadela Varianzade  Correlacion Alfa de
escala sise laescalasise elemento- Cronbach si
elimina el elimina el total se elimina el
elemento elemento corregida elemento
ftem 1 44,90 174,090 ,355 ,812
ftem 2 44,91 165,715 ,491 ,796
item 3 44,97 162,032 ,557 , 788
item 4 44,79 164,332 ,520 , 792
item 5 44,69 166,655 ,483 797
ftem 6 44,64 163,840 521 , 792
item 7 44,69 164,389 ,486 797
item 8 44,78 162,516 ,588 , 7184
item 9 44,69 159,441 ,578 , 785

En tabla 33, se observa que los valores de Correlacion elemento-total corregida son
mayores a 0,20; lo que se interpreta de los items se ajusta adecuadamente al Alfa
de Cronbach. Sin embargo existen valores menores a 0,20 que no tienen ajuste
adecuado, sin embargo no presentan impacto en el Alfa de Cronbach.
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Tabla 34

Anadlisis estadistico de la prueba KMO y Bartlett del cuestionario de clima

organizacional.

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuaciéon de muestreo ,889

Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 424,263
gl 36
Sig. ,000

En la tabla 34, se observa que los valores cumplen con los parametros
establecidos, segun andlisis estadistico el valor KMO es mayor a 0,5; obteniendo
un valor de 0,889 lo que nos indica que es aceptable para el analisis factorial. En la
prueba de esfericidad de Bartlett arrojé un valor .000 que evidencio que el analisis

de factores es significativo; por lo tanto se procede a seguir la siguiente tabla.

Tabla 35

Varianza total explicada.

Sumas de las saturaciones al

Autovalores iniciales .,
cuadrado de la extraccion

Componente
% de la % % de la %
Total ) Total .
varianza acumulado varianza acumulado
1 3,637 40,414 40,414 3,637 40,414 40,414
2 ,897 9,966 50,380
3 ,780 8,662 59,042
4 175 8,606 67,648
5 , 703 7,811 75,460
6 ,614 6,824 82,284
7 ,587 6,526 88,809
8 ,525 5,833 94,642
9 ,482 5,358 100,000

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.

En la tabla 35, encontramos un valor acumulado de 40% agrupado a una
dimensidn, de tal forma que es valido y cumple su objetivo de medir la variable clima

organizacional.
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