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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como proposito la adaptacion de la escala de valores hacia el
trabajo (EVAT) en colaboradores de un contac center de Lima. La muestra estuvo
constituida por 460 colaboradores de ambos sexos Y sus edades oscilaban entre los 18 a 60
afos. El disefio de la investigacion es instrumental y tipo psicométrico. Los resultados que
se obtuvieron muestran que la escala disefiada es valida y confiable. Para la validacion de
contenido se realiz6 el andlisis V de Aiken .80. Se obtuvo un KMO de .875. Se hallo
mediante el AFC los indice de ajuste (X2 =183; RMSEA=0.05; GFI=0.95; NFI=0.90;
TLI=0.92; CFI=0.94; X2/gl=2.61; SRMR=0.04; AGFI=0.92). Por ultimo se realizaron los
baremos de la prueba y posteriormente se realizaron las interpretaciones respectivas de los

niveles de la variable por cada dimension.

Palabras claves: adaptar, valores hacia el trabajo, contac center
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ABSTRACT

The purpose of this research was to adapt the scale of values towards work (EVAT) in
collaborators of a contact center in Lima. The sample consisted of 460 collaborators of
both sexes and their ages ranged from 18 to 60 years. The design of the research is
instrumental and psychometric type. The results that were obtained show that the designed
scale is valid and reliable. For the validation of content, the V analysis of Aiken .80 was
performed. A KMO of .875 was obtained. The adjustment index (X2 = 183, RMSEA =
0.05, GFI =0.95, NFI =0.90, TLI =0.92, CFI = 0.94, X2/ gl = 2.61, SRMR = 0.04, AGFI
= 0.92) were found by the AFC. Finally the scales of the test were carried out and
subsequently the respective interpretations of the levels of the variable for each dimension

were made.

Keywords: adapt, values towards work, contac center
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1.1. Realidad Problematica

El mundo actual entrafia una despersonalizacion y una deshumanizacion debido a la
crisis de valores y el desconocimiento de principios éticos que orientan las normas
sociales y los procedimientos organizacionales. Estos desconocimientos conllevan a
situaciones de crisis moral, generando conflicto de valores en los individuos. Sin
embargo, la sociedad se organiza conforme a los valores y normas vigentes dando un
caracter estable en el modo de actuar y las organizaciones que estan insertas en estos
grupos sociales definen los valores que regiran el comportamiento de sus empleados a
través de propuestas sociales que les permita desarrollarse. Entonces, los valores
identifican y reproducen actitudes y concepciones, las cuales se descubren en los
cimientos de la dindmica de una organizacion y la vida social (Valvuena, Morillo y
Salas, 2006).

Para la humanidad siempre ha existido sucesos importantes y a estos
acontecimientos le hemos dado un valor, este valor ha variado con el pasar del tiempo
y cada sociedad valora las cosas segun; sus esquemas sociales, principios, costumbres,
politicas, prestigio, etcétera, permitiendo que cada individuo pueda lograrse en este
proceso, donde se dan contextos que forman parte de sus preferencias y estaran

orientadas a sus propositos personales 0 motivaciones (Smith, 2015).

La consultora Great Place To Work (GPTW, 2014) sefiala que los valores puede
transformar su negocio y que no solo son palabras sobre una pagina, son nuestro ADN
y refleja el comportamiento de las empresas. En el 2008, se dio una crisis financiera en
Inglaterra donde se demostré el comportamiento de las organizaciones cuando se
desvincula de los valores. En medio de esta crisis, las compafiias tuvieron la necesidad
de tomar decisiones riesgosas que a largo plazo no serian sostenibles. Todas estas
crisis se dieron lugar debido a un sistema de cultura de valores pobre, débil o
inexistente. Es por ello relevante el tema de los valores ya que pueden ayudar a dar un

giro a una organizacion en beneficio de ella.

Los contact center son organizaciones que brindan servicios de tercerizacion
como son; llamadas telefénicas, redes sociales, correos electrénicos, chat y estas son
atendidos por colaboradores que recepcionan esta informacion y accionan para dar

solucion a los usuarios finales (Morris et al., 2009). Como organizacion no estan

14



exentos de malas practicas en estos procesos, un claro reflejo de la ausencia de
valores. Por ello es relevante conocer a sus recursos e identificar los valores presentes
en ellos y si estos van relacionados al trabajo que realizan, de esta forma se podra

identificar si apuntan una misma direccion para el logro de los objetivos (Vila, 2008).

Segun el diario Gestion (2014) el 55% de la empresas peruanas reportaron
fraudes y al menos el 45 % sefialaba haber sufrido més una vez un fraude teniendo
como perdido al menos cien mil dolares. Asimismo menciona que las empresas mas
vulnerables son los contac centers donde se han identificado fraudes de suplantacion,

manipulacion de identidad e identificacion ficticia.

Es por ello que desde mirada organizacional el buen funcionamiento de una
organizacion se determina por la solidez de sus valores, los cuales funcionan como una
especie de sistema operativo que indica la forma adecuada para solucionar
necesidades, dandole prioridad a cada una de ellas. Asi también los valores forman
parte de la cultura de una empresa y los miembros de una organizacién traen consigo
sus propias creencias, habitos, costumbres y sus valores los cuales deben estar
orientados al logro de las metas que tiene trazado la empresa. La compatibilidad de
ambos conllevara a la satisfaccion del personal en su ambiente de trabajo, dando asi un
significado importante a los objetivos de la organizaciéon (Rodriguez y Romo, 2013).

La medicion constituye uno de los principales campos de accion de la
psicologia, siendo asi, necesario tener instrumentos acorde a la realidad local, que
permitan obtener datos de las caracteristicas psicoldgicas de la poblacion de estudio.
En el Pert, contamos con pocos instrumentos adaptados a nuestra realidad, siendo una
de las dificultades al momento de evaluar, seleccionar, capacitar y desarrollar al
talento humano. Es en estos escenarios que la labor de la medicidn requiere pruebas
acordes a las caracteristicas de los diferentes contextos, por lo cual se hace necesario

un instrumento valido y confiable (Fernandez, et al, 2010).

Es por esta razén surge la necesidad de adaptar la escala de valores hacia el

trabajo (EVAT) en un contac center de Lima.
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1.2 Trabajos previos

1.2.1 Internacionales

Marsollier y Exposito (2017) ejecutaron una investigacion acerca de Los valores y
el compromiso laboral en el empleo publico. La metodologia utilizada es
cuantitativa, la muestra fue intencional y estuvo conformado por 147 empleados de
un organismo estatal de Mendoza, Argentina. Para la obtencién de los datos se
aplico la escala de valores hacia el trabajo EVAT. Para probar su Validez de
constructo, se llevo a cabo un analisis factorial exploratorio con rotacion Varimax.
El indice de adecuacion de la muestra (KMO=0.844) y la prueba de Esfericidad de
Bartlett (y%* Bartlett=2102.009; p=.000) que significa adecuados criterios empiricos
para realizar el analisis. En cuanto al analisis de confiabilidad el Alpha de Cronbach
presenta valores elevados en cada una de las dimensiones auto trascendencia
(0=0.807); conservacion (a =0.713); autopromocion (a =0.644); apertura al cambio
(o =0.718) y medicion general de la escala (o =0.893). Para el constructo
denominado autopromocion, arroja un alpha de 0.644, se aplico el coeficiente de
pearson Yy los resultados confirman confiabilidad significativa. EI anélisis factorial

ajustado a cuatro factores coincide con las dimensiones propuestas por Schwartz.

Arciniega, Gonzales, Soares, Ciulli y Giannini (2009) desarrollaron la
validacion transcultural de la escala de valores hacia el trabajo EVAT utilizando el
analisis factorial confirmatorio Multi-Grupo y la escala multidimensional
confirmativa con el objetivo de demostrar la validez transcultural y esta sea
conceptualmente equivalente con las muestras de tres paises. Cada muestra estaba
compuesta por 220 empleados en Italia, México y Portugal. El instrumento usado
fue la escala de valores hacia el trabajo EVAT a través de dieciséis items
focalizados en ambitos laborales. Asimismo, se realizd un analisis factorial
confirmatorio para cada una de las muestras, encontrando indices adecuados de
bondad. Los resultados sefialan con respecto a los CFA independientes para cada
uno de las tres muestras, encontramos indices de bondad de ajuste adecuados entre
cada muestra y el modelo propuesto de cuatro factores oblicuos. EI TPI para la
muestra mexicana fue de 0.962, (RMSEA = 0.053), que para el portugués fue de
0.950 (RMSEA = .053), y para la muestra italiana TPI de 0.942 (RMSEA = 0.048),
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para las tres muestras el (CFI=0.955; X2=384.86; gl=239) entonces la version
original como las nuevas versiones en italiano, portugués son equivalentes. Se
concluye que existe validez transcultural en tres culturas existiendo equivalencia

entre estos pal'ses.

Aguilar, Calvo y Garcia (2007) realizaron el estudio sobre valores laborales
y percepcion del estilo de liderazgo en personal de enfermeria. Participaron 160
enfermeros de un hospital publico de Almeria, Espafia. El instrumento utilizado fue
la escala de valores EVAT-30 que evalta 10 tipologias motivacionales especificas
de valores. Los datos fueron analizados a partir de la distribucién de frecuencia y
porcentaje, correlacion de pearson y puntuacion medias. Ademas se hallo la
confiabilidad por consistencia interna obteniendo un alfa de Cronbach 0.81.Se
concluyo que los valores laborales priorizados son los relacionados con la
autoridad/ poder, tradicion y logro, mientras que los menos prioritarios son los

valores benevolencia y universalismo.

Arciniega y Gonzales (2000) ejecutaron el desarrollo y validacion de la
escala de valores hacia el trabajo EVAT 30 con el objetivo de construir un
instrumento de facil aplicacion, en un tiempo reducido, con un nimero econémico
de items. La muestra estuvo conformada por 246 trabajadores, 169 mexicanos y 77
espafoles. El cuestionario estaba integrado por 30 items, tres items para cada
tipologia de valor de orden superior pero a partir del modelo de cuatro factores este
queda con 16 items. Este instrumento pide al participante evaluar y calificar el
parecido de los empleados con el mismo, con una escala es tipo Likert. Para los
resultados se realizd un analisis multidimensional y posteriormente el analisis
factorial confirmatorio tras probar once modelos se obtiene una representacion
parsimoniosa de 4 items por cada factor, todos los indices de ajuste estimados
presenta un valor aceptable y superior a los limites que consideren un buen ajuste
(x2=170.791; gl=98; CFI=0.924; GFI=0.923; AGFI=0.893 y SRMR=0.062). En
conclusion el EVAT 30 ofrece una nueva alternativa para medir valores hacia el
entorno organizacional a través de 16 items siendo confiable en cada una de sus

dimensiones.
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1.2.2 Antecedentes Nacionales

Carrera (2018) realizo la investigacion sobre la relacion entre anclajes profesionales
y valores relacionados al trabajo en estudiantes de una universidad estatal de Lima
Metropolitana. Se trabajo con una muestra de 800 estudiantes universitarios de 8
facultades. El instrumento usado para medir valores fue la escala de valores hacia el
trabajo (EVAT) el cual fue adaptado y validado para el presente estudio
encontrdndose una confiablidad por dimension; apertura al cambio (.745),
conservacion (.483), auto engrandecimiento (.601) y Autotracender (.833). En
cuanto a la validez de las dimensiones se realizo el andlisis de items-test que
oscilan entre .283 y .685 indicando un grado aceptable de relacién entre lo que
mide el items y lo que pretende medir de la escala de valores hacia el trabajo
(EVAT).

Gordillo (2016) desarrollo un estudio de valores hacia el trabajo de los
Colaboradores Administrativos de una Universidad Particular bajo la Escala de
valores hacia el trabajo (EVAT30) Chiclayo, 2016.Con el objetivo de analizar la
estructura de valores que poseen los colaboradores administrativos de una
universidad particular en la ciudad de Chiclayo. El enfoque fue cuantitativo
descriptivo y la poblacién estuvo representada por 100 personas de diversas aéreas
y facultades. El instrumento empleado para la recoleccion de datos y medir la
estructura de valores fue el EVAT30 para ello se realizo un andlisis por
dimensiones donde se obtuvo un alfa de Cronbach por dimensién; apertura al
cambio (0.787), Autotracender (0.829), conservacion (0.544) y autopromocion
(0.364) siendo valido y confiable en sus tres primeras dimensiones. Asimismo se
realizo el analisis de validez de constructo. Los resultados sefialan que cuatro
valores de orden superior son de vital importancia en las organizaciones por lo que
su escala de valores fue la siguiente: con una muy alta valoracion fue la Dimension
de Auto trascender seguido de un nivel alto la Dimension de Autopromocion; por
otro lado, la dimension de Conservacion con nivel bajo y la Dimension de Apertura

al Cambio con un nivel muy bajo.
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Grimaldo (2008) efectu6 una investigacion acerca de Valores hacia el trabajo en un
grupo de Policias de trénsito de Lima Metropolitana. EIl objetivo fue identificar y comparar
el sistema de valores en un grupo de policias de transito segun sexo. EIl disefio de la
investigacion es no experimental de corte transversal, nivel descriptivo comparativo. La
muestra estuvo conformada por 203 policias entre varones y mujeres donde la edad
promedio fue de 34 afios. Los Datos fueron analizados mediante distribucion de
frecuencias y porcentaje, media aritmética y desviacion estandar, T de estudent y D de
Cohen. El instrumento usado fue la escala de valores hacia el trabajo EVAT demostrando
validez y confiabilidad con la muestra trabajada, donde se encontr6 un alpha de (0.724) en
su version adaptada y en las dimensiones conservacion (.525), auto engrandecimiento
(.567), Autotracedencia (.724) y apertura al cambio (.704). Se concluye que los dos
principales grupos de valores fueron: Auto trascendencia y Apertura al Cambio. Las
mujeres se ubican en un nivel promedio en todas las areas evaluadas; sin embargo, se
aprecia un mayor porcentaje en Apertura al cambio. Los varones presentan una puntuacion
mayor en todas las escalas; aunque las diferencias no son significativas. Se sugiere para
trabajos futuros determinar si esta misma jerarquia se presenta en otros grupos de policias

en funcién a sus labores, grado, etc.
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1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Definiciones de Valores

Para la Real Academia Espafiola (RAE, 2018) define al valor como el grado de
utilidad o aptitud de las cosas para satisfacer las necesidades o proporcionar bienestar

o deleite.

El termino valor proviene del vocablo latin valere que significa “ser fuerte”.
Este Vocablo alude a todos aquellos principios que le permiten a los seres humanos
mediante su comportamiento realizarse como mejores personas (Diccionario

etimoldgico en espafiol, 2017).

Kluckhohn y Cols (1968, citado en Arciniega y Zazueta, 2010) usa el termino
concepcion para referirse a los valores, es decir que son estructuras mentales légicas
y que hace énfasis en sefialar que los valores son productos abstractos que estan
contenidos en los procesos neuronales de las personas. Asimismo, sefialan que los
valores poseen tres elementos fundamentales, el cognitivo, el conativo y el afectivo.
Adicionalmente puede sefialarse la relativa estabilidad temporal de estos y el hecho
de que son producto de la interaccion social y que dificilmente se exteriorizan por

medio de palabras.

Por su parte Schwartz (1999) sefiala que los valores juegan un papel
importante en lo que respecta a la predisposicién de las personas de asumir
determinadas acciones, por ser estandares que guian la conducta por lo que considera
que en base al tipo de estructura de los valores que posea un individuo ejercera su

desempefio laboral.

Garcia y Dolan (1997) define los valores como la palabra que tiene un
especial potencial para dar sentidos a los esfuerzos humanos a nivel organizacional.
También significa eje alrededor del cual giran movimientos esenciales como un

estandar de principio o calidad considerando inherentemente valido.
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Para Feather (1996) establece que los valores son las condensaciones de
experiencias acumuladas que capturan las cualidades abstractas de hechos pasados y
que tienen una cualidad normativa, funcionando como criterios 0 marcos de
referencia contra los cuales pueden ser evaluadas las experiencias actuales pero no
son estructuras abstractas neutras, estan atadas a nuestro sentimiento y pueden

funcionar como motivadores generales.

Para Komblit (1994) sostiene que en la psicologia social los valores se
definen como estructuras cognitivas y complejas que implican también dimensiones
evaluativas y conductuales, de manera que permitan al sujeto interpretar la realidad,
proveyéndolo de significados compartidos culturalmente. El énfasis esta puesto en el
analisis cognitivo de los valores, que comprende el estudio de como ellos son
representados como objetivos mentales, significa el deslinde de sus

implicaciones emotivas como objeto de analisis.

Rokeach (1973) en su definicion establece que los valores son perdurables, ya
que no son completamente estables, ni tampoco, totalmente inestables. Esto permite
que tanto las sociedades, como los grupos y las personalidades de los individuos
puedan sufrir cambios con el tiempo, pero a la vez, logra que se puedan hacer
predicciones con buena fiabilidad. La temporalidad de la permanencia de los valores
es inexacta en la definicion, pero sugiere una estabilidad mayor que las actitudes,
inclusive, la estabilidad temporal junto con la ordinalidad, dan a los valores sus

cualidades caracteristicas sobre otro tipo de constructos.

Este mismo autor sostiene cinco premisas fundamentales (Rokeach, 1973):

= El ndmero total de valores que una persona posee es relativamente reducido.

= Todos los hombres poseen los mismos valores, aungque estos varian en
intensidad.

= Los valores se organizan en sistemas de valores.

» Los antecedentes de los valores humanos son desarrollados por la cultura, la

sociedad, sus instituciones y por la personalidad.
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= Las consecuencias de los valores humanos serdn manifiestas virtualmente
en todos los fendmenos que los cientificos sociales consideren valiosos e

investigar y comprender.

1.3.2 Definiciones sobre Valores en el trabajo

En relacién a los valores hacia el trabajo, Arciniega y Zazueta (2010) definen como
representaciones cognitivas de necesidades universales que se expresan a través de
metas transituacionales que se organizan de forma jerarquica, manifestandose en el

medio laboral.

Para England (1967) los valores en el trabajo son ideologias o filosofias que
permiten comprender el comportamiento del individuo en el trabajo. Ademas,
sostiene que los valores se agrupan en estructuras, siendo estas un marco de
referencias perceptuales de permanencia que influyen en el comportamiento

humano dentro de las organizaciones.

En cuanto a Zytowsky (1970) fue uno de los primeros en definir los valores
en el trabajo como un conjunto de conceptos, los cuales median entre la
orientacion afectiva de la persona y las clases de objetivos que ofrece una

satisfaccion similar.

Podemos, concluir entonces que los valores hacia el trabajo son
concepciones que van relacionados a una satisfaccion personal y que estas son
representadas a través de las metas que se plantea el colaborador en su ambito

laboral.
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1.3.3 Perspectivas de los valores

Perspectiva socioldgica: sefiala a las organizaciones que se encuentran en un
proceso de transicién o innovacion donde los valores poseen tres dimensiones: la
primera dimensién cognitiva (creencia), la segunda dimensién motivacional (meta
energizante) y la ultima dimensién ética (comportamiento prosocial). Las dos
primeras tienen que ver con la produccién y medida de la conducta individual; la
tercera afecta el desempefio de la persona en los contextos sociales, laborales y no

laborales (Romero, 1998).

Asimismo, el autor define estas dimensiones de la siguiente forma:

Primera dimension-Cognitiva (creencias): cambia al valor en una
creencia prescriptiva, de modo que no es una simple creencia expresiva 0
descriptiva, ni evaluativa sino que determina un comportamiento como preferible

mAas que otro.

Segunda dimension-motivacional (metas energizante): los valores son
metas e impulsan el comportamiento de la persona. Lo que significa que si tiene

valor, su cumplimiento se convierte en una necesidad interior de la persona.

Tercera dimension - la ética (comportamiento prosocial): los valores
son por definicion, socialmente positivos. EI comportamiento ético promueve el

entendimiento, el respeto a los demas, la paz y la felicidad.

De esta forma, los valores contribuyen a que las personas y organizaciones
cuenten con creencias, motivos y comportamientos pro sociales que lleven a los
miembros de una organizacion a auto aceptarse y a ser aceptados por los otros.
Permitiendo la orientacion del comportamiento individual y colectivo (Romero,
1998).
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Perspectiva de la orientacidén vocacional: los valores son el refinamiento de las
necesidades a través de la sociabilizacion del individuo, que son alcanzados a
través de actividades como ayudar a los demas, convirtiéndose en importante,
satisfaciendo una necesidad que se representa 0 se desempefia en una ocupacion
como el trabajo social o la docencia. La definicion de valores en el trabajo surgida
en el campo de la orientacion vocacional, no habla de metas transituacionales, si no
de ocupaciones lo que resulta claro es que los valores transforman las necesidades

en situaciones observables (Super, 1995).

1.3.4 Teoria de la administracién por valores

Segln el modelo tedrico de la administracion por valores Blanchard y O’Connor
(1997), plantean un proceso de administracion por valores (APV) donde brinda
importancia a la cultura organizacional en relacion al éxito financiero. Ademas este
modelo estd basado en tres fases: el primero; que reside en aclarar la misién y los
valores de la empresa; la segunda fase trata sobre la comunicacion donde se debe
transmitir la mision y los valores de la empresa y la tercera fase es alinear las

practicas diarias con la misién y los valores de la empresa.

La primera fase es tal vez la mas importante del proceso porque es la que
pone las bases del modelo. Donde requiere que la empresa responda a las siguientes
preguntas (Hamburger, 2007):

¢ Cuales son los valores por los que la empresa quiere ser reconocida?

¢Como quiere la empresa que se sientan sus clientes y sus empleados?

Partiendo de estas preguntas, Blanchard y O’Connor (1997), identifican
tres valores corporativos; Ser ético, sensitivo y rentables. Este modelo ofrece
diversas tacticas y herramientas para implementar y definir una administracion por
valores donde se tienen en cuenta: El proceso de Aclarar los valores, una guia para
toma de decisiones basadas en valores, el proceso de solucion de problemas

orientada a las personas (SPOP), el plan de accién para resolver diferencias, la
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alineacién de metas personales con valores e la organizacion y la negociacion de

valores y consenso.

En lo que respecta la herramienta Negociacion de valores y consenso, se
emplea en pequefias y grandes compaifiias con la finalidad de ayudar a todos los
individuos de un equipo para alinearse a una serie de valores compartidos. Como
resultado de la aplicacidn de esta herramienta es la generacion, por consenso, de un
conjunto de valores con los cuales todos se pueden comprometer y que pueden usar

como guias cuando operan juntos (Blanchard y O’Connor, 1997).

1.3.5 Modelo Triaxial de valores

El Modelo Triaxial de Valores, es uno de los modelos mas recientes para evaluar la
relacion entre los valores individuales y organizacionales que parte de la Teoria de la
Administracion por Valores. Este modelo propone una estructura de 62 valores en

tres ejes esenciales (Garcia, 2011):

Primer eje de valores ético sociales: hace referencia el como la gente se
comporta y relaciona con su entorno grupal, social y laboral. Ademas en un sentido
amplio, la ética es una facultad consistente en la libre eleccion estratégica de valores
con el fin de dar un sentido a la vida, a la buena convivencia, garantizando la

supervivencia de la especie.

El segundo eje de valores es el econémico-pragmatico: siendo el que guian
las actividades, procesos y resultados esperados, es decir que es necesario tener una

mirada practica y realista, de lo contrario se quedaria siempre en el aire.

Tercer eje de valores emocionales-Generativos: estd relacionado con las
expectativas y la vision individual. Su equilibrio sinérgico con los dos ejes resulta
indispensable para todo emprendedor consciente, se cuenta entre sus valores la
alegria, espontaneidad, la diversion, sinceridad imaginacion, intuicion, optimismo,

pasion o valentia. La proporcién y la importancia de cada eje son relativas y
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dependen de las caracteristicas de la cultura nacional, de las caracteristicas
organizacionales y de las diferencias entre los individuos (Bao et al., 2012).

1.3.6 Teoria de los valores o axiologia

Los valores o axiologia proviene de axio o valor, la disciplina filosofica que se
ocupa de estudiar los valores. Esta disciplina filosofica inicia sus primeros pasos en
la segunda mitad del siglo XIX. La axiologia constituye la determinacion de la
naturaleza propia del valor, su sentido objetivo o subjetivo, su relacion con los
juicios del valor y con la tendencia humana. La axiologia proviene del griego axio
que significa valioso, estimable, digno de ser honrado y de logros, que significa
palabra, tratado, ciencia. En tal sentido, la axiologia es la ciencia que estudia los
valores, comprende, por un lado, el estudio de la esencia de la naturaleza de los
valores, y por el otro, los juicios de valor (valoraciones); de alli que, los valores son
objetivos y universales, y son fundamentos del aprecio o de la desaprobacién que

produce en nosotros. Estan ordenados jerarquicamente (Scheler, 2000).

Dentro de la apreciacion filoséfica Tunnermanh (1999) refiere que los
valores como las creencias con las cuales dirigimos nuestra vida y el cual hemos
seleccionado de forma cuidadosa agregandola a nuestra conducta, es decir,
permiten elegir entre varias alternativas en un momento dado siempre y cuando se
tiene un sistema claro de valores para poder tomar la mejor decision. Un sistema
claro de valores produce a la persona bienestar pues le hace mas facil tomar
decisiones y elegir su camino. Por el contrario, si el sistema de valores es indefinido

produce conflictos y malestar, e incertidumbre al momento de tomar decisiones.

Por su parte, Da Rocha (1999) sostiene que el valor esta intimamente
relacionado a la nocion de ética. Pudiéndose distinguir en la filosofia
contemporanea dos corrientes sobre como se origina la idea del bien, por una parte,
la corriente de los Universalistas, sostiene que la nocion de bien es una intuicion
universal, las personas saben distinguir lo correcto de lo incorrecto por una

capacidad intrinseca a la condicion humana. Por otra parte, la corriente de los
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Circunstancialitas admite que la nocion del bien tiene origen social y se relaciona

con los intereses colectivos de supervivencia y adelanto de la sociedad.

Se deduce asi, que los intereses se abstraen en valores que se incorporan a la
sociedad y representan criterios que polarizan los juicios de valor en términos del
bien y del mal. El problema ético en la practica, consiste por lo tanto més en saber

por qué mecanismo misterioso ese conocimiento del bien se dio.

1.3.7 Teoria transcultural de los valores

El trabajo de Hofstede representa una de las primeras contribuciones a la
estructura transcultural de los valores. Este autor realizé un importante estudio en
una multinacional en los paises de Brasil, Espafia, Estados Unidos, Japon e India
acerca de los valores asociados al trabajo. Encontr6 que cuatro factores eran

suficientes para distinguir las culturas estudiadas (Hofstede, 1984):

Primero factor - distancia de poder; que es el grado en que los miembros
de una sociedad aceptan el poder en las instituciones y organizaciones.

Segundo factor - evitacion e incertidumbre; expresa en qué medida los
miembros de una sociedad se encuentra incomodos con la incertidumbre y la
ambigledad, que les lleva a apoyar las creencias que les prometen certeza y a

mantener las instituciones que promueven la conformidad.

Tercer factor Masculinidad - femineidad; se traduce en una preferencia
por el logro, el heroismo, la asertividad y el éxito material como opuesto a una
preferencia por las relaciones personales, la modestia, la atencion a los débiles y la
calidad de vida.

Cuarto factor individualismo - colectivismo; que comprende una
preferencia por entornos sociales poco cerrados en los que se supone que son los
individuos los que tienen que cuidar de si mismos y solo de sus familiar cercanas,
que se contrapone a una preferencia por la armonia en el grupo de pertenencia, por

cumplir sus metas y expresarle lealtad a cambio de proteccion. De este conjunto de
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dimensiones, el individualismo-colectivismos atrajo la atencion del mayor nimero

de investigadores en el ambito de estudio transcultural en psicologia.

Segun Hofssete (1984) el individualismo seria una muestra de la
independencia emocional de la persona con respecto a grupos y organizaciones,
mientras su ausencia seria similar a dependencia emocional. Por lo tanto, al menos
a nivel cultural, el individualismo es lo opuesto a la aceptacion de la jerarquia y de
la desigualdad social adscrita. Mientras que en el colectivismo el autor aclara que
no se deberia esperar acciones humanitarias y solidarias de un colectivista; este esta

dispuesto ayudar principalmente a los de su grupo de pertenencia.

1.3.8 Teorias universal de VValores

El modelo de shalom Schwartz ha sido corroborado transculturalmente en estudios
con muestras en 83 paises; conteniendo paises de habla hispana, Brasil, México,

Portugal entre otros (Schwartz, 2012).

Schwartz y Bilky (1987) plantearon su teoria sobre la estructura psicolégica
universal de los valores humanos. Esta teoria fue elaborada para corroborar
empiricamente aspectos, valores y relaciones estructurales que representan el uso
de los valores. Asimismo coinciden con Kluckhohn (1961) al referirse que los
valores son concepciones de lo deseable e influye en el modo como las personas

actuan y evaltan los sucesos.

La tipologia de los valores de Schwartz y Bilky (1987,1990) sefialan a los
valores como representaciones cognitivas de tres tipos de requerimientos humanos
universales y basicos: las necesidades de los individuos como organismos
bioldgicos, interaccion social, necesidad de supervivencia y bienestar de los
grupos. Segun Schwartz (1996), la jerarquia de los valores son respuestas a estas

exigencias bésicas.
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Tipologia de los valores Schwartz

El modelo tedrico de Schwartz (2005), propone diez tipos motivacionales de

valores reconocidos en varias culturas. Se han verificado interculturalmente en 44

paises que las personas discriminan estos tipos de valores y su relevancia. En la

tabla 1 se observa las definiciones y se enumeran los valores que expresan las metas

de manera principal.

Tabla 1

Descripcion de las 10 tipologias descritas por la Teoria universal del contenido

motivacional de valores de Schwartz

Tipologia Descripcion Valores representativos
Poder Estatus social y prestigio, control o Poder social, autoridad,
dominio de las personas o recursos. riqueza.
Exito personal al demostrar Triunfador, competente,
Logro competencia de acuerdo a los ambicioso, influyente.
estandares sociales.
. Placer y gratificacion sensorial para uno Placer, vida placentera.
Hedonismo .
mismo.
. ., Excitacion, nov fio en | fa, una vida vari n
Estimulacion citacion, novedad y desafio en la Osadia, una vida variada, una

Auto direccion

Universalismo

Benevolencia

Tradicién

Conformidad

Seguridad

vida.
Pensamiento y accion independiente
(eligiendo, creando, explorando).

Entendimiento, apreciacion, tolerancia,
y proteccion del bienestar de todas las
personas y de la naturaleza.

Preseveracion y bienestar de las
personas con quien uno esta frecuente
contacto.

Respeto, compromiso y aceptacion de
las costumbres e ideas que la cultura
tradicional o religion.

Moderacién de las  acciones,
inclinaciones e impulsos probables de
disgustar o dafiar a otros y de
transgredir las expectativas 0 normas
sociales.

Seguridad, armonia y estabilidad de la
sociedad, de las relaciones sociales y de
uno mismo.

vida excitante.

Creatividad, libertad,
independencia, curiosidad,
eleccién de las metas.
Tolerancia, sabiduria, justicia,
social, equidad, un mundo de

belleza, unidad con la
naturaleza, proteccion  del
ambiente.

Amabilidad, honestidad,
perdon, lealtad,

responsabilidad.

Aceptar ser parte de la vida,
humildad, devocién respeto
por la tradicion, moderacion.
Autodisciplina, obediencia,
amabilidad, respeto a los
padres y personas mayores.

Seguridad familia, seguridad
nacional orden social,
decencia, reciprocidad en los
favores.

Fuente: extraido de Schwartz (2000)
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Los diez valores basicos son poder, logro, hedonismo, estimulacién, autodireccién,
universalismo, benevolencia, tradicion, conformidad y seguridad. Los cuales seran

descritos a continuacion:

1. Poder: este valor nace de la necesidad individual por el dominio. La meta
motivacional del poder es el apego al estatus social y al prestigio sobre las
demas personas y recursos (Schwartz, 1992).

2. Logro: la competividad es un requisito para obtener recursos y éxito en la
interaccion social. Este valor previene de la necesidad de coordinar la
interaccion social y la supervivencia del grupo (Schwartz, 1992).

3. Hedonismo: este valor surge de la necesidad del organismo de placer y
satisfaccion. La meta motivacional es el placer y auto gratificacion.

4. Estimulacion: Este valor refiere a la necesidad humana por la variedad y la
actividad emocional, representado mediante la excitacion, la novedad,
variedad y cambios en la vida (Schwartz, 1994).

5. Auto direccion: este valor representa la independencia de accion y
pensamiento. Nace de la necesidad de control sobre uno mismo, requisitos
relevantes pata la autonomia y la independencia.

6. Universalismo: la meta motivacional para el universalismo es la
apreciacion, comprension, tolerancia y proteccion del bienestar de las todas
las personas y de la naturaleza. Este valor deriva de necesidad de
supervivencia grupal y de la conservacion de los recursos naturales.

7. Benevolencia: este valor refiera a la necesidad de conservar relaciones que
promuevan el bienestar de los grupos como de la filiacion humana. La
benevolencia satisface la meta motivacional de la perseverancia y el
fortalecimiento del bienestar de las personas (Schwartz, 1992).

8. Tradicion: este valor tiene como meta motivacional la tradicion por el
respeto, compromiso y la aceptacion de las costumbres, cultura y religiones
impuestas.

9. Conformidad: este valor refiere a la necesidad individual de mantener los
controlados los comportamientos que pueda afectar la interaccion social y el
funcionamiento del grupo. La meta motivacional de este valor se basa en las

acciones que preservan las normas sociales (Schwartz, 1992).
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10.

Seguridad: este valor deriva de la necesidad de tener seguridad en el
entorno grupal. Las mestas motivacionales son la armonia, la paz,
estabilidad social, y de uno mismo. Los valores que describen son de orden
social, familiar, reciprocidad sentido de pertenencia y salud (Schwartz,
1992).

Los diez valores bésicos segun Schwartz, (2005) tienden a incluir valores

medulares reconocidas en diferente culturas del mundo. Estos valores abarcan las

distintas categorias encontradas en diferentes culturas por lo que es posible

clasificarlas en una lista de valores especificos. Los valores se organizan en metas

motivacionales dando origen a una estructura circular enfatizando el contenido

motivacional compartido:

1
2
3.
4

10.

11.

El poder y logro: estima y superioridad social.

Logro y hedonismo: satisfaccion centrada en el yo.

Hedonismo y estimulacion: Deseo por los placeres y diversidad.
Estimulacion y autodireccion: Interés intrinseco por la novedad y el dominio
personal.

Autodirecciéon y Universalismo: Empoderamiento de otros y trascendencia
de interese egoistas.

Benevolencia y tradicion: Devocidn a cada integrante del grupo.
Benevolencia y conformidad: comportamiento prosocial que promueve
relaciones sociales cercanas.

Conformidad y tradicién: Subordinacion del yo a favor de las expectativas
sociales impuestas.

Tradicion y seguridad: Preservacion de las normas sociales existentes que
dan estabilidad a la vida.

Conformidad y seguridad: Proteccion del orden y la armonia en las
relaciones.

Seguridad y poder: Evitando las amenazas mediante el control de las

relaciones y los recursos.
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Relaciones entre los tipos de valor

Schwartz, (2005) la estructura de relacion entre los valores es un aspecto relevante.
De acuerdo a este modelo, las acciones a las que estan dirigidos los valores
presentan consecuencias psicologicas, practicas y sociales creando conflicto o
congruencia con otros. Schwartz, propone un esquema circular en el que representa
las posibles relaciones y conflictos entre los valores. Entre mas cercano se hallen
dos valores alrededor del circulo, mas solitud son sus motivaciones y mientras mas

distante estén estos dos valores, mayor es su contraste.

Trascendencia
Apertura al
cambio

Individualidad | Universalismo

Estimulacion

Benevolencia

-
ey
e
-
‘e
.

Conformidad

Seguridad

Conservacion

Promocion
personal

Figura 1: 10 valores de la teoria de Schwartz (adaptado de Schwartz y Boehnke,
2004)
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Schwartz, (2005) sefiala que dos dimensiones motivacionales estructuran el sistema
de valores. Estos son sefialados en términos de conflicto, y las dos dimensiones

pueden ser de problemas humanos que requieren ser resueltos.

La primera dimension, apertura el cambio-conservacion, se refiere a los
conflictos entre estar motivado, seguir lo intereses propias y emocionales o
preservar el estatus y la seguridad con las demdas personas cercabas
(Schwartz, 2005).

Esta dimension se encuentra en un extremo los valores que expresan un
contenido motivacional relativo a la apertura al cambio. A esta categoria de
valores de orden superior corresponden las tipologias auto direccion vy
estimulacion. En el otro polo opuesto de esta dimension se ubican los
valores relacionados con la conservacion, en los cuales se agrupan las
tipologias especificas, conformidad, tradicion y seguridad (Arciniega y
Gonzales, 2000).

La segunda dimension auto promocion- Autotracedencia, relaciona los
conflictos entre preocuparse por las consecuencias que tendrian las acciones
de uno mismo con los demas y preocuparse por las consecuencias de uno

mismo o de los demas apara el contexto social (Schwartz, 2005).

Por lo que refiere a la otra dimension, esta acotada por los polos auto
engrandecimiento y auto trascender. En el primero se ubican los valores
gue se manifiestan a través de metas cuyo objetivo motivacional se
relaciona con el logro y la autoridad, mientras que en el polo opuesto se
agrupan los relacionados con el universalismo y la benevolencia, o sea, el
colectivismo en sus dos facetas, el ayudar a la colectividad en general, y la

ayuda a las personas cercanas (Arciniega y Gonzales, 2000).
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El esquema tedrico sefiala que las motivaciones subyacentes pueden constituir un
principio universal que organiza los valores. Este modelo de diez valores
propuestos forman una estructura circular de valores motivacionales opuestos y
compatibles. Este esquema deriva de la experiencia de conflictos de las personas

cuando acciona conforme a sus valores (Schwartz, 2005).

Es sobre esta teoria universal los autores Arciniega y Gonzales (2000)
desarrollaron su instrumento sobre valores hacia el trabajo, operacionalizando cada
uno de los cuatro valores de orden superior segun el modelo de Schwartz es asi que
esta investigacion se desarrollara bajo este modelo tedrico. Ademas la Teoria de
Schwartz dice que los valores que predominan en una sociedad pueden ser inferidos
a partir de los valores de cada individuo. EI modelo propone una categorizacion de
dos dimensiones bipolares que a su vez se subdividen en cuatro factores de orden

superior y estos a su vez en diez tipologias especificas.
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1.3.9 Psicometria

Para Abad, Olea, Ponsoda y Garcia (2011) etimoldgicamente, la Psicometria es la
disciplina que tiene por objeto la medicion de la“psique”; en otras palabras la
medicion de capacidades, atributos o caracteristicas psicoldgicas. Su objetivo es
establecer “teorias sobre” y “métodos para” la medicion en Psicologia y en otras
disciplinas afines. Se caracteriza en primer lugar porque utiliza la formulacion
matematica para desarrollar teorias y modelos para la medicion de variables
psicoldgicas.

Consuegra (2010) psicometria es una disciplina implicada directamente en
la medicion psicoldgica, que permite justificar y obtener medidas de variables
psicoldgicas. El cual tiene una doble vertiente: tedrica (supone la fundamentacion
tedrica de la medida) y practica (supone la construccion, evaluacion y aplicacion de
instrumentos de medida para evaluar o medir las caracteristicas psicoldgicas de

interés).

1.3.10 Teoriaclasica de los test

La idea bésica del modelo de Spearman es que debemos diferenciar entre el valor
real del atributo que se mide (la puntuacion verdadera) y la medida falible que
obtenemos en el proceso de medicién (la puntuacion observada). Las medidas que
se toman contienen un cierto grado de error. El error de medida expresa el grado en

que nuestra medida se desvia del valor real.

Spearman desarrollo el modelo formal modelo clasico o modelo lineal
clasico, fundamentado en diversos supuestos a partir de los cuales se definen los
conceptos de puntuacion verdadera y error donde se extraen determinadas
consecuencias de aplicabilidad practica para cuantificar el tamafio de esos errores y
corregir su efecto. Cuando se aplica un tests se pretende que sea preciso, que la
variabilidad de los evaluados segun su puntuacion en el test refleje su variabilidad
real en el atributo. EI modelo clasico nos permite deducir que la variabilidad en las
puntuaciones de un test se debe en el atributo medido y que parte se explica por la
presencia de errores en el proceso de medicion (Abad, Olea, Ponsoda y Garcia,
2011).

35



1.3.11 Teoria de la respuesta al item

La TRI supone una acercamiento, mas selecta en el estudio de las propiedades
psicométricas de un test, ya que modela de forma mas realista las respuestas de las
personas, toma los items como unidad de analisis y permite describir algunas
propiedades psicométricas del instrumento mediante indicadores invariantes, que
no dependen de la muestra en la que se aplique siempre y cuando se cumplan con

una serie de supuesto.

La TRI permite superar varias limitaciones de la TCT mediante una
metodologia mas compleja, que requiere establecer modelos matematicos, la
estimacion de sus parametros y enjuiciar el ajuste entre datos y modelos (Abad,
Olea, Ponsoda y Garcia, 2011)

1.3.12 Fiabilidad

Para Meneses, et al (2013) refieren a la fiabilidad como aquella propiedad que
valora la consistencia y precision de la medida en consecuencia, si la medida toma
valores consistentes y precisos, se puede confiar en los resultados obtenidos cuando

se aplica un test.

La Confiabilidad se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo
individuo u objeto produce resultados iguales (Hernandez, et al., 2014; Kellstedt y
Whitten, 2013; y Ward y Street, 2009). La Confiabilidad de un instrumento de

medicion se determina mediante diversas técnicas.

Martinez, et., al (2014) refieren que este principio tiene que ver con errores
cometidos en el proceso de medicion por lo que responde al problema de hasta qué
punto las cantidades observadas reflejan con precision la puntuacion verdadera de

la persona.
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Coeficiente omega

El coeficiente de omega, en contraste del coeficiente de alfa trabaja con las
cargas factoriales (Gerbing & Anderson 1988), que son las suma ponderada de las
variables estandarizadas, transformacion que hace mas estable los calculos y refleja
el verdadero nivel de fiabilidad (Timmerman, 2005). En segundo lugar, no depende
del nimero de items y en tercer lugar, el coeficiente de omega es considerado una
adecuada medida de la confiabilidad, si no se cumple el principio de tal
equivalencia, el cual puede incumplirse, si los coeficientes de los items que
conforman una matriz de solucion factorial presentan valores muy diferentes (Mc
Donal, 1999).

Se considera un valor aceptable de confiabilidad mediante el coeficiente
omega, esto debe encontrarse entre .70 y .90 (Campo, Arias y Oviedo, 2008),
aunque en algunas circunstancias pueden aceptarse valores superiores a .65 (Katz,
2006).

Coeficiente de Guttman

Flanagan (1937) y Guttman (1945) obtuvieron una férmula similar a la de rulon a
partir de las varianzas de los items pares e impares. Se basa en el mismo principio

que el anterior, pero resulta mas sencilla de obtener.
Consistencia interna

Asi también estos autores sefialan que la consistencia interna hace referencia
al grado en que cada una de las partes de las que se compone el instrumento es
equivalente al resto. Este principio aplicado al caso de los test vendra determinado
por el grado en el que cada item, como parte basica constitutiva de este, muestra
una equivalencia adecuada con el resto de los items, es decir que mide con el

mismo grado el constructo medido (Meneses, et al 2013).
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Entre los tipos de confiabilidad tenemos:

Metodo de las dos mitades: es el grado de equivalencia de las dos mitades en
que se dividid un test, donde se puede evaluar calculando la correlacién entre
las puntuaciones de los sujetos en estas dos mitades. Asi, la correlacion entre
las puntuaciones de un grupo de sujetos en las dos mitades en las que podemos
dividir un test sera un indicador del grado de consistencia interna de este, y por
lo tanto de su fiabilidad (Meneses, et al 2013).

Coeficiente alfa de Cronbach: menciona que la consistencia de un test a partir
de la covariancia entre sus items, es decir cuanto mas elevada sea la proporcion
de la covariancia entre estos items respecto a la varianza total del test, mas
elevado sera el valor del coeficiente alfa (o) de Cronbach, y méas elevada su
fiabilidad (Barrios y Cosculluela, 2013).

1.3.13 Validez
La validez, en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento mide
realmente la variable que pretende medir. Por ejemplo, un instrumento véalido para
medir la inteligencia debe medir la inteligencia y no la memoria (Hernandez et al.,
2014).

Para Martinez, Herndndez, N. y Hernandez, J. (2014) sefiala que el mas
importante de los principios y nos habla del grado en que el uso que pretendemos
hacer de las puntuaciones de los test estd justificado. Supone examinar la red de
creencias y teorias sobre las que se asientan los datos y probar su fuerza y
credibilidad por medio de diversas fuentes de evidencia. Requiere debilitar las
explicaciones alternativas sobre el comportamiento del sujeto ante los items vy

eliminarlas para reducir los errores inferenciales.
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Validez de contenido: se refiere al grado en que un instrumento refleja un dominio
especifico de contenido de lo que se mide. Es el grado en el que la medicion
representa al concepto o variable medida (The SAGE Glossary of the Social and
Behavioral Sciences, 2009b y Bohrnstedt, 1976).

Validez de constructo: se refiere que tan bien un instrumento representa y mide un
concepto teodrico. Debe explicar como las mediciones del concepto o variable se
vinculan de manera congruente con las mediciones de otros conceptos

correlacionados tedricamente (Hernandez et al., 2014).

Analisis factorial exploratorio: donde no se conocen los factores “a priori” sino que

se identifican por el analisis factorial.

Martinez et al, (2014) tiene como finalidad fundamental la busqueda de una
estructura de dimensiones o constructos latentes, a partir de las correlaciones entre
las variables observadas. Por otro lado no presupone a priori un nimero determinado

de factores, tampoco establece relaciones entre las variables y los factores.

Analisis factorial confirmatoria: se propone “a priori” un modelo, segin el cual
prop p g

hay unos factores que representan mejor a las variables originales.

Martinez et al, (2014) en el modelo se presupone un nimero concreto de
factores.se establecen hipotesis precisas sobre las relaciones entre factores.la
utilizacion de modelos permite tratar numerosas cuestiones multigrupo, que son
dificiles de plantear en el contexto exploratorio. Ademas la inclusién de modelos
ecuaciones estructurales, permite establecer relaciones entre constructos, permitiendo

abordar cuestiones mas complejas de validez.
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Ademas, es importante mencionar los siguientes instrumentos de medicion:
Escala

Montero (2008) sefiala a la escala como una medida compuesta que relaciona variables de
la misma naturaleza que se usa para medir constructos complejos como actitudes, valores,

habilidades intelectuales y rasgos de personalidad.

Percentiles

Es una medida de posicion por lo consiguiente nunca es mayor a 99 y facil de interpretar,
entonces al hacer un listado de puntajes brutos en el que se asigna un centil, que es

presentado en una tabla se le llama baremo (Fernandez, Cayssials y Perez, 2010).
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1.4 Formulacion del problema

¢Qué caracteristicas de adaptacion presenta la escala de valores hacia el trabajo
(EVAT) en colaboradores de un Contact Center en Cercado de Lima?

1.5 Justificacion del estudio

La justificacion de la investigacion indica el porqué de la investigacion exponiendo sus
razones. Por medio de ella debemos demostrar que el estudio es necesario y relevante. Para
lo cual se considera ciertos criterios para evaluar la importancia de una investigacion
(Hernéndez, et al, 2014).

El estudio tiene como conveniencia adaptar una escala que mide los valores hacia el
trabajo en colaboradores y este a su vez sirva para futuras investigaciones que deseen
contar con un instrumento valido y confiable para identificar los valores hacia el
trabajo que presente un empleado. Esto a su vez beneficiara al psicélogo

organizacional.

Po otro lado, es de relevancia social se observa que actualmente la sociedad
presenta crisis de valores y los contact center como organizacion no esta exentas de
esta realidad. Es por ello que podran contar con un instrumento valido y confiable que
mida valores hacia el trabajo y les permite identificar que valores presentan sus
colaboradores y como estos se alinean a los objetivos de la organizacion.

Su implicancia practica se dard en medida que los psic6logos organizacionales
cuenten con un instrumento adaptado a las caracteristicas de su realidad y que a su vez
posea propiedades psicométricas adecuadas para medir valores hacia el trabajo en
colaboradores de un contac center; lo que evidentemente serd un aporte para el ambito
organizacional. Esto ayudara a identificar y diagnosticar los valores hacia el trabajo de

sus seleccionados y colaboradores en gestion.
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En el valor tedrico de la investigacion es la revision de Teorias con respecto a la
variable de estudio y a la linea de investigacion psicométrica, poniendo en énfasis la
teoria universal de valores de Schwartz. Ademas es de gran importancia realizar mas
investigaciones sobre esta variable de estudio acorde a nuestra realidad ya que son

pocas las investigaciones especificamente con esta variable valores hacia el trabajo.

A nivel metodoldgico, el estudio contribuye significativamente en el campo
tecnoldgico de la psicometria, asimismo a través de los datos obtenidos de la
adaptacion se contara con una herramientas de evaluacién para el ambito

organizacional.
La utilidad se dara medida que los resultados de esta investigacion sirvan como

antecedentes para futuras investigaciones que deseen continuar y profundizar en los

valores hacia el trabajo.
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1.6 Objetivo
1.6.1 Objetivo general

Adaptar la escala de valores hacia el trabajo (EVAT) en colaboradores de un Contact
Center. Lima, 2018

1.6.2 Objetivos especificos

Obijetivo especifico 01
Comprobar la validez de contenido de la escala de valores hacia el trabajo (EVAT)

mediante la V de Aiken, en colaboradores de un Contact Center. Lima, 2018

Objetivo especifico 02
Adaptar linguisticamente los items de la escala de valores hacia el trabajo (EVAT)

en colaboradores de un Contact Center. Lima, 2018

Obijetivo especifico 03
Estimar la validez de constructo de la escala de valores hacia el trabajo (EVAT), en

colaboradores de un Contact Center. Lima, 2018
Obijetivo especifico 04

Hallar la confiabilidad por consistencia interna mediante el coeficiente alfa de
Cronbach, el analisis item-test y la aplicacion de la técnica de mitad y mitad de la
escala de valores hacia el trabajo (EVAT) en colaboradores de un Contact Center.
Lima, 2018

Obijetivo especifico 05

Elaborar percentiles del instrumento para la evaluacién de los valores hacia el

trabajo en colaboradores de un Contact Center. Lima, 2018
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METODO
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2.1 Disefio de investigacion

El presente estudio es de enfoque cuantitativo ya que representa, a un conjunto de procesos
que es secuencial y probatorio. Cada etapa antecede a la siguiente y no podemos eludir
pasos. El orden es riguroso, aunque desde luego, podemos redefinir alguna fase. Parte de
una idea que va acotandose y, una vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de
investigacion, se revisa la literatura y se construye un marco o0 una perspectiva teorica.

(Hernéndez, Fernandez y Baptista, 2014).

El tipo de investigacion es tecnologico ya que se demuestra la validez de técnicas
en las cuales se aplican nociones cientificas que determinan su eficacia en la

modificacion de un hecho (Sanchez y Reyes, 2015).

El disefio de investigacion se considera un estudio instrumental ya que se han
considerado como pertenecientes a esta categoria todos los estudios orientados al
desarrollo de pruebas y aparatos, incluyendo tanto el disefio como la adaptacion de los
mismos (Montero y Ledn ,2007).

Ademas, es de tipo psicométrico ya que son estudios orientados a crear o construir,

estandarizar instrumentos como escalas de medicion psicoldgica (Alarcén, 2013).
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Tabla 2

Matriz de Operacionalizacion de la Variable: Valores hacia el trabajo

2.2 Variable y operacionalizacion

Escala de medicién

Variable Definicién conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores items
Estimulacion
Apertura al Cambio Autodireccion 1-5-9-13
Hedonismo
Son las representaciones cognitivas
de necesidades universales .
; . Ordinal

expresadas por medio de metas Seguridad 2-6-10

transituacionales que se organizan Conservacién Conformidad y -6-10-14

en forma jerdrquica y que se Tradicion Compuesta por 16 Items con una escala tipo
= manifiestan en el entorno laboral. likert
'cg Esta  definicion  cubre  tres Se procede a medir la variable ’
= componentes basicos acerca de los a través de la escala valores
© valor_es. cogn_ltlvoI confatlvo y haC|a} el trabajo (EVAT) Ia_ cual 1= Nose parece en nada a mi
8 afectivo. Permite diferenciarlos de ~ considera las  puntuaciones A 105romoci6n Poder 3-7-11-15 )
E otros  constructos como las likert en sus dimensiones Logro 2= Se parece muy poco a mi
E actitudes, al  determinar  que Hedonismo 3= Se parece algo a mi
g trascienden a objetos, situaciones y .

se ordenan en forma jerarquica. 4=Se parece a mi

Arciniega y Gonzales (2002) 5=Se parece mucho a mi

Auto trascendencia 4-8-12-16

Benevolencia
Universalismo

Fuente: elaboracion propia
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2.3 Poblacién, muestra y muestreo

2.3.1 Poblacion

Bernal (2010) sefiala que la poblacion es la totalidad de elementos o individuos que
tienen ciertas caracteristicas similares y sobre las cuales se desea hacer inferencia.
Ademas para una definicién adecuada de poblacion se debe temar en cuenta los

siguientes términos: elementos, unidades de muestreo, alcance y tiempo.

Por su parte Arias (2012) indica que la poblacion, es un conjunto finito o
infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacion. Esta que delimitada por el problema y por los
objetivos del estudio.

En cuanto a Sanchez y Reyes (2015) mencionan que una poblacion
comprende “a todos los miembros de cualquier clase bien definidas por personas,
eventos u objetos”. Asi también se empleard en este estudio, la muestra intencional
ya que su proposito, tiene como base una intencién, preferencia o tendencia

particular de quien esta seleccionando la muestra.

2.3.2 Muestra

Para Bernal (2010), menciona que la muestra es parte de la poblacion que se
selecciona, de la cual realmente se obtiene la informacion para el desarrollo del
estudio y sobre la cual se efectuaran la medicién y la observacion de las variables

objeto de estudio.

Por su parte Arias (2012) la muestra es un subconjunto representativo y
finito que se extrae de la poblacion accesible. En tal sentido, una muestra
representativa es aquella que por su tamafio y caracteristicas similares a la del
conjunto, permite hacer inferencias o generalizar los resultados al resto de la

poblacién con un margen de error conocido.
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La prueba piloto en la version adaptada estuvo conformada por 98
colaboradores, sobre el cual se realizo un andlisis estadistico de las propiedades

psicométricas de la escala para corroborar si debe ser reformulado algunos items.

En la presente investigacion la poblacion estd conformada por colaboradores de
un contac center. La muestra para el estudio esta conformada por 460 colaboradores.

2.3.3 Muestreo

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la muestra no probabilistica o dirigida es
la eleccion de los elementos que no depende de la probabilidad, sino de causas

relacionadas con las caracteristicas de la investigacion o los propdsitos del investigador.

En el presente estudio se utilizd6 el muestreo no probabilistico, este
procedimiento de seleccién en el que se desconoce la probabilidad que tienen los

elementos de la poblacién para integrar la muestra. (Arias, 2012).

Asimismo, el mismo autor menciona que en el muestreo intencional, los elementos son

escogidos con base en criterios o juicios preestablecidos por el investigador.

2.3.4 Criterios de inclusién:

= Permanencia 1 mes en adelante.

= Dentro del rango de edad, entre 18 y 60 afos.

= Dispuestos a participar de forma voluntaria.

= Que llenen correctamente el protocolo de evaluacion.

= Ser colaborador del Contact Center de cercado de Lima.

2.3.5 Criterios de Exclusion

= Permanencia menor a 1 mes en adelante.

= Hayan contestado de manera inadecuada los reactivos del instrumento.
= No deseen participar de la investigacion.

= Fuera del rango de edad, entre 18 y 60 afos.

= No ser colaborador del Contact Center de cercado de Lima.
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

2. 4.1 Técnica

En el presente estudio la técnica que se va hacer uso para recoleccion es la encuesta
indica que la modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita mediante un
instrumento o formato en papel contentivo de una serie de preguntas. Se le denomina
cuestionario auto administrado porque debe ser llenado por el encuestado, sin
intervencion del encuestador (Arias, 2012).

2.4.2 Instrumento

Hernandez, et., al (2014) sefialan que un cuestionario es un conjunto de
preguntas respecto de una 0 mas variables que se van a medir. Debe ser congruente

con el planteamiento del problema.

Para Bernal (2010) refiere al cuestionario como “conjunto de preguntas
disefiadas para generar los datos necesarios, con el propdsito de alcanzar objetivos
del proyecto de investigacion”. Cuestionario permite estandarizar y uniformar el
proceso de recopilacion de datos. Un disefio inadecuado recoge informacion
incompleta, datos imprecisos y, por supuesto, genera informacion poco confiable.

Tamayo (2008) Senala que “el cuestionario contiene aspectos del
fendmeno que se consideran esenciales; permite, ademas, aislar ciertos problemas
que nos interesan principalmente; reduce la realidad a cierto nimero de datos

esenciales y precisa el objeto de estudio”.

Para medir la variable Valores hacia el trabajo se utilizara la escala de valores
hacia el trabajo (EVAT).
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Ficha Técnica

Nombre del Instrumento : Escala de Valores hacia el Trabajo (EVAT)
Autores : Luis M Arciniega, Luis Gonzalez

Ao : 2000

Tipo de instrumento : Escala

Ndmero de item : 16

Aplicacion - individual y colectiva

Tiempo de administracion : 15 minutos aproximadamente

Objetivo : medir valores hacia el trabajo

Ambito de aplicacion : Organizacional

Descripcion del cuestionario: Se trata de un test donde se utilizan items que
plantean situaciones vivenciales en las que los sujetos descritos ponen en la practica
sus valores hacia el trabajo. Se pide al individuo que evalde y califique el parecido de

empleados de las situaciones que se plantean en el cuestionario con él mismo.

Esta evaluacion y calificacion se lleva a cabo por medio de una Escala tipo Likert,

con 5 alternativas:

1= Nose parece en nada a mi
2= Se parece muy poco a mi
3= Se parece algo a mi

4=Se parece a mi

5=Se parece mucho a mi

El cuestionario original esta compuesto por 30 items, tres items para cada
tipologia. El cuestionario abreviado por Arciniega y Gonzalez (2000), quedd
conformada por 16 items los cuales estan organizados de la siguiente manera: 4
items referidos a evaluar el factor Apertura al Cambio, 4 orientados a evaluar el
factor Conservacion, 4 indagar acerca del factor Auto engrandecimiento y 4 items

que miden el factor Auto trascender.
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Instrucciones: Se solicita a los examinados que lean atentamente los enunciados que
describen brevemente las caracteristicas de distintos trabajadores y que califiquen
que tanto se parece a €l cada uno de ellos, marcando con una X en el cuadro de la
derecha que mejor describa el parecido. Considerando el trabajo en general y no solo

su situacion actual. No olvidar contestar todos los items.

2.4.3 Confiabilidad

Kerlinger y Lee (2002) refieren que la confiabilidad es la falta de distorsion o
precision de un instrumento de medicion. Recuerde que una medida altamente

confiable s6lo indica que estd midiendo algo con precisién o de forma consistente.

Arciniega y Gonzales (2000) en su desarrollo y validacion del instrumento
para medir valores hacia el trabajo, se llevd a cabo el analisis de propiedades
psicométricas a través del calculo de la consistencia interna por medio del indice Q
de Heise y Bohrnstedt de cada subescala; apertura al cambio (Q=0.6811),
conservacion (Q=0.7057), auto engrandecimiento (2=0.7465) y auto trascender
(Q2=0.8266) correspondiente al orden superior a través de indice Q y el pardmetro
lambda obtenido en el andlisis factorial confirmatorio. Ademas, los indices son
bastante aceptables dada la naturaleza del constructo. Con la excepcién de la
subescala apertura al cambio a diferencia del resto las demas subescala presentan

una consistencia interna superior a 0.70.

2.4.4 Validez

Kerlinger y Lee (2002) sefialan que la definicion mas comun de validez se sintetiza
en la pregunta: “;estamos midiendo lo que creemos que estamos midiendo?”, una
prueba o escala es valida de acuerdo con el propdsito cientifico o practico de quien
la utiliza. (p.604)

En el desarrollo del instrumento el anélisis de los resultados obtenidos se
lleva a cabo en tres fases sucesivas. La primera fase consistio en revisar la
distribucion de los items que integran el cuestionario: media, desviacion tipica,
curtosis y asimetria. Una vez identificadas las caracteristicas de las distribuciones

de cada item se procedio al analisis de la validez de estructura del constructo. Para
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ello se realiz6 un anélisis multidimensional y posteriormente el analisis factorial
confirmatorio tras probar once modelos se obtiene una representacion parsimoniosa
de 4 items por cada factor, todos los indices de ajuste estimados presenta un valor
aceptable y superior a los limites que consideren un buen ajuste (x2=170.791;
gl=98; CF1=0.924; GF1=0.923; AGFI1=0.893 Y SRMR=0.062).

Posteriormente se identificaron aquellos items cuya posicion en ambas
configuraciones eran semejantes, o bien que en alguna de las dos muestras

aparecieran en el lugar que fueron originalmente hipotetizados.

2.5 Meétodo de andlisis de datos

En el presente estudio de la escala de valores hacia el trabajo (EVAT), se aplico el
instrumento y se efectud la depuracion de los protocolos, teniendo en cuenta los
criterios de exclusion e inclusion. Posteriormente, se continto con la calificacion
de los mismos y el vaciado de datos en la hoja de célculo Excel. Se exporto a esta

informacidn al paquete estadistico para ciencias sociales SPSS 24.

Se elaboro un estudio cuantitativo, empleando asi el analisis descriptivo de
los items. Para la validez de contenido, se utilizd la V de aiken. Para determinar la
validez de constructo, se realizo el analisis factorial exploratorio, empleo la medida
de Kaiser-Meyer Olkin (KMO) y la prueba de esfericidad de Barlett. Para el
analisis factorial confirmatorio se uso el software estadistico analysis of moment
structures version 24 (AMOS v24) y para el célculo de la confiabilidad se utilizo el

alfa de Cronbach, coeficiente omega y Guttman.
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2.6 Aspectos éticos

Segun la APA (2010), existen principios éticos y legales basicos que subyacen en toda

investigacion y escrito académico, los que estan disefiados para alcanzar tres objetivos:

Asegurar la precision del conocimiento cientifico.
Proteger de los derechos y garantias de los participantes en la investigacion.

Proteger los derechos de propiedad intelectual.

Para la recoleccion de los datos se solicitd a los jefes de areas del Contact Centers
el acceso para aplicacion de los instrumentos de medicion, presentando una carta a nombre
de la Universidad Cesar Vallejo. Asimismo, se informo a los colaboradores sobre el
asentimiento para su participacion voluntaria en la investigacion. Luego de administrar las
pruebas, se les especificara que los datos obtenidos se usardn bajo confidencialidad

(anonimato), y se garantizara la privacidad de sus respuestas.
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RESULTADOS
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3.1 Andlisis de las propiedades psicométricas de la version adaptada de la escala de
valores hacia el trabajo (EVAT)

Tabla 3

Analisis descriptivo de los items

- FR DE gt g? IHC h? ID Aceptable
ltems 1 2 3 4 5 M

P1 13 25 174 506 282 402 820 1303 -870 572" 445 ,000 SI
P2 4 30 106 464 396 422 783 1187 -991 555" 536 ,000 SI
P3 21,4 242 290 191 64 265 1,192 -907 170 474" 550 ,000 |
P4 6 1,7 100 383 494 434 777 1784 -1222 617" 522 ,000 Sl
P5 8 21 169 449 352 411 819 815 -820 561" 471 ,000 SI
P6 280 30,7 256 102 55 235 1,150 -426 576 ,384™ 525 ,000 SI
p7 4 6 106 347 536 440 737 1357 -1,185 593" 557 ,000 Sl
P8 4 13 76 331 576 446 728 2368 -1428 574" 480 ,000 Sl
P9 21 169 392 41,7 421 794 -401  -640 617" 471 ,000 SI
P10 2 13 11,2 445 428 428 728 631 -826 526" 649 ,000 SI
P11 358 225 191 131 95 238 1338 -891 570 424~ 568 ,000 Sl
P12 8 42 161 432 356 408 870 594 -84 558" 372 ,000 Sl
P13 6 30 206 403 356 407 857 089 -668 ,649™ 546 ,000 |
P14 42 186 343 309 119 328 1,033 -550 -153 ,400™ 516 ,000 SI
P15 47 150 280 360 163 344 1075 -500 -386 431" 239 ,000 Sl
P16 11 51 377 561 449 645 1,185 -1,129 529~ 536 ,000 Sl

Nota: FR: Formato de respuesta; M: ’Media; DE: Desviacién estandar; g}: coeficiente de asimetria de Fisher; g2
coeficiente de curtosis de Fisher; IHC: Indice de homogeneidad corregida o Indice de discriminacién; h?: Comunalidad;

ID: indice de discriminacion.

En la tabla 3, se observa que ninguno de los reactivos de cada alternativa supere el 80% de

frecuencia, por lo que se consideran adecuados. En lo que refiere a la asimetria los items se

encuentran entre los valores de -1.5 a +1.5 a excepcion del items 4 y 8. De la misma

manera, se observa que los valores de la curtosis fluctian entre -1.5 y + 1.5.El indice de

homogeneidad y el criterio de Comunalidad indican que los reactivos muestran valores

superiores o0 proximos a .20 (Kline, 1993). Por lo que se puede concluir que de los 16 items

que componen la escala, contribuyen a medir la variable valores hacia el trabajo.
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Validez de contenido por criterio de jueves mediante V de Aiken

Tabla 4

V.Aiken

Relevancia

Pertinencia

Claridad
Jueces

General

Jueces

Jueces

Items

\%
J2 J3 J4 B )6 J7 I8 X Aiken

J1

\%
J2 J3 J4 B ) J7 B X Aiken

J1

\
J2 J3 J4 ) ) J7 B X Aiken

J1

0,9
1,0
1,0
1,0
1,0
1,0
1,0
1,0
1,0
1,0
1,0
1,0
1,0
0,8
1,0
1,0

0,9
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1

0,8
1
1

10
11
12
13
14
15
16

Se utilizo el coeficiente de V de Aiken como resultado se encontré que V >.80 en todos los items. Por lo tanto, los reactivos del instrumento

cumplen con este tipo de validez.
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Tabla 5
Adaptacion Semantica de la escala de valores hacia el trabajo (EVAT)

N° Version original N° Versién adaptada

1 Es un(a) empleado(a) muy activo(a), contagia energia 1 Es un empleado activo que promueve el
solo de verle. desarrollo.

2 Respetar las costumbre y tradiciones que se siguen en 2 Respetar las costumbre y tradiciones que se
su trabajo, es muy importante para él (ella). siguen en su trabajo ya que es importante.

3 A él (ella), le gusta manejar a la gente, le gusta 3 Le gusta tener el control de las personas e
mandar e influenciar a las personas. influenciar en ellas.

4 Para él (ella), es muy importante el bienestar de las 4 Le es importante el bienestar de las personas que
personas que conforman su equipo de trabajo. conforman su equipo de trabajo.

5 El (ella) es un(a) empleado(a) que siempre esta 5 Es un empleado que busca nuevas formas de
buscando nuevas maneras de hacer mejor su trabajo. hacer su trabajo.
Siempre se guia por lo que otros hacen, no le gusta .

6 hacer cosas que otros no hagan. 6  Se guia por lo que otros hacen

7 El (Ella) busca siempre sobresalir y ser exitoso(a) 7 Busca sobresalir y ser exitoso.

o G ol ey ot gunase o SN inyoriane qanase 1a confnas e s

P 10, y compafieros de trabajo, siéndoles leal y honesto.

honesto(a).
El (Ella), siempre esta preocupado(a) por actualizarse, Se preocupa por actualizarse, sea leyendo o

9 ya sea leyendo o asistiendo a cursos, con la finalidad 9 asistiendo a cursos con la finalidad de ser
de ser un empleado(a) eficiente. eficiente.

10 S|empre sigue Ias_reglas y prqcedlmlentos en st o sigue las reglas y procedimientos en su trabajo
trabajo, tal y como si fuera un reloj.

11 Mantener una imagen de superioridad ante los demas, 11 Mantener una imagen de superioridad ante los
es su principal preocupacion. demas, es su principal preocupacion.

12 El (Ella) siempre lucha por que todos los empleados 12 Siempre lucha para que todos los empleados
reciban el mismo trato y oportunidades. reciban el mismo trato y oportunidades.

13 Le gustan los retos en su trabajo, prefiere siempre lo 13 Le gustan los retos en su trabajo, prefiere lo
nuevo y desconocido. nuevo y desconocido.
El (Ella) es muy metddico(a); No le gusta intentar - ]

. Es metddico prefiere hacer las cosas como
14 nuevas formas de hacer las cosas, prefiere lo que 14 .
- : siempre le ha funcionado.

siempre le ha funcionado.
Para él (ella), adquirir y acumular bienes o usar - - .

15 - ? 15 Adquirir y acumular o servicios es importante.
servicios costosos es muy importante.

16 Para él (ella) la lealtad hacia su empresa y/o equipo de 16 La lealtad hacia su empresa y/o equipo trabajo es

trabajo es muy importante

importante.
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Validez de constructo por andlisis factorial exploratorio
Tabla 6
KMO vy test de esfericidad de Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 875
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 2119,585
gl 120

Sig. 0,000

Los valores de KMO obtenido fue de 0.875, presentando un buen nivel de adecuacién
muestral siendo proximo a la unidad; por lo que nos indica que el muestreo es aceptable.
Por otro lado, el test de esfericidad de Bartlett muestra resultados estadisticamente
significativos (p<0.001).

Los resultados del modelo factorial seran excelentes, si el indice KMO esta comprendido
entre 0 y 1; adecuados si esta entre 0.8 y 0.9; aceptables, si estos estan entre los valores

0.7 y 0.8 y los valores menores a 0.6 el muestreo no es adecuado (Kaiser, 1977).
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Tabla 7

Analisis de componentes principales

Autovalores iniciales

Sumas de extraccion de cargas

Sumas de rotacion de cargas al

al cuadrado cuadrado
Componente
% de % % de % % de %
. Total - Total .
Total Varianza  acumulado varianza acumulado varianza acumulado

1 5,067 31,669 31,669 5,067 31,669 31,669 3,453 21,582 21,582
2 1,931 12,068 43,736 1,931 12,068 43,736 2,586 16,160 37,742
3 1,043 6,522 50,258 1,043 6,522 50,258 2,002 12,516 50,258
4 0,970 6,061 56,319

5 0,844 5,275 61,594

Método de extraccidn: andlisis de componentes principales.

En la tabla 7, se aprecia que los items se agrupan en tres factores, los cuales explican

50.2% de la variancia acumulada. Segun Kaiser (1958), los componentes que deben

mantenerse son aquellos que tengan valores superiores a la unidad. En la tabla se observa

que los factores obtienen un total de (1,043 >1), estructurandose en tres componentes.
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Tabla 8

Matriz de componentes rotados de la escala de valores hacia el trabajo

Componente
1 2 3

P1 544

P4 ,602

P5 674

P7 727

P8 ,552

P9 ,513

P12 ,568

P13 ,701

P2 ,654

P10 767

P16 ,608

P3 ,589
P6 724
P11 ,699
P14 639
P15 417

Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.
a. La rotacidn ha convergido en 8 iteraciones.

En la tabla anterior, se muestra que la matriz de componentes rotados arrojo tres factores,

los cuales se conforman de la siguiente manera: primer factor lo constituyen los items: 1,

4,5,7,8,9, 12,13; el segundo factor por los items: 2, 10,16 y el ultimo por los items: 3, 6,

11, 14 ,15.
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Tabla 9

Resultados del analisis factorial confirmatorio (n=460)

Modelo 1 Modelo 2
Estadistico Criterio Limite 4 factores 4 factores
eliminando items (6,11)

indices de ajuste global

X2 p>0.05 455,9 (p=.000) 183(p=.000)
RMSEA <=.07 0,09 0,05
GFI >= .90 0,88 0,95
NFI >.90 0,79 0,90
indices de ajuste incremental

TLI >=.90 0,78 0,92
CFI >= .90 0,82 0,94
indices de parsimonia

X2/gl <263 4,65 2,61
AGFI >= .90 0,83 0,92
SRMR <=.08 0,08 0,04

Nota: x% Chi cuadrado; RMSA.: aproximacion cuadrada media cuadrética; GFI: indice de bondad de ajuste; NFI: indice
de ajuste normado; TLI: indice de Tucker-Lewis; CFI: indice de ajuste comparativo; X%/gl: Chi cuadrado sobre grados de
libertad AGFI: indice de bondad de ajuste ajustado; SRMR: residuo estandarizado cuadratico.

En la tabla 9, se muestran los resultados del analisis factorial confirmatorio de la escala de
valores hacia el trabajo (EVAT) con una estructura de cuatro factores. En el primer
modelo, el indice de ajuste global; chi-cuadrado (X?=455), (RMSEA=0.09), (GFI=0.88),
(NFI1=0.79), los indices de ajuste incremental (TLI=.078), (CFI=0.82) y los indices de
parsimonia (X?/gl=4.65), (AGFI1=0.83) y (SRMR=0.08) los resultados reportan datos cque

no se ajustan al criterio limite.

En el segundo modelo con cuatro factores, se eliminaron los items 6 y 11 obteniendo una
escala con 14 items. Los indices de ajuste global: EI Estadistico chi-cuadrado (X? =183)
cumple con los supuestos de distribucion adecuada y la salida de los datos del modelo es
significativa (Bollen y Long, 1993). La Raiz cuadrada del error medio cuadréatico
(RMSEA=0.05), Valores inferiores a 0.08, son indicativos de un buen ajuste (Steiger y
Lind 1980). El indice de ajuste Normalizado (NFI1=0.90), el rango de variacion de este
indica es entre 0 y 1, se recomienda valores superiores a >=.95 (Bentler y Bonett, 1980)

pero el resultado obtenido es préximo al criterio.
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Los indices de ajuste incremental: El Indice de Tucker-Lewis (TLI1=0.92), se considera
aceptables los valores superiores a 0.90 (Bentler y Bonett, 1980) y el Indice de ajuste
Comparativo (CFI=0.94), indican un buen ajuste del modelo, ya que sus valores son

préximos a 1, considerandose aceptables (Bentler, 1990).

Los indices de parsimonia: La Razén Chi-cuadrado/grados de libertad (X%/gl=2.61), si el
resultado oscila entre 1 y 3, son indicadores de un ajuste aceptable entre el modelo
hipotético y los datos de muestra (Carmines y Mclver, 1981), el residuo estandarizado
cuadrético (SRMR=0.04), los valores varian de 0 a 1 con modelos que se ajustan y
obtienen valores inferiores a 0.05 se consideran aceptables (Byrne, 1998; Diamantopoulos
y Siguaw, 2000), el indice de bondad de ajuste ajustado (AGFI=0.92), Los valores
superiores a 0.90 son indicativos de un buen ajuste del modelo de datos de aceptacion para

este modelo (J6reskog and Sérbom,1986).

En este segundo modelo podemos observar que los indices de ajuste global, incremental y
de parsimonia mejoran en contraste al primero modelo cumpliendo con los valores de
aceptacion. Concluyendo que la escala de valores hacia el trabajo EVAT presenta validez

de constructo a través del AFC.
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Estructura factorial de la escala de valores hacia el trabajo (EVAT) en colaboradores de un
contac center de Lima (n=460)
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Figura 2.

Diagrama de la escala de valores hacia el trabajo (EVAT) segun el modelo teorico de
shalom Schwartz.
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Anadlisis de Confiabilidad
Tabla 10

Andlisis por consistencia interna a través del coeficiente Mc Donald’s, alfa de Cronbach,

Gutmann’s y método de dos mitades.

Spearman-
. Desviacion  McDonald's  Cronbach’s Gutmann's Brown
Media )
Estandar o o A6
Escala 3,722 0,772 0,811 0,774 0,825 193

Nota: o=Coeficiente de Omega; o= coeficiente de alfa de Cronbach; A=coeficiente de Gutmann’s

Los resultados de la tabla 10, el coeficiente de omega reporta un valor (©=0.811), para
considerarlo acepta debe encontrarse entre .70 y .90 (Campos y Oviedo, 2008),
encontrandose como un valor aceptable. El coeficiente de alpha de Cronbach muestra el
valor (a=.774) y el coeficiente de Guttman reporta (A=.825) siendo aceptable. Se observa
que existe una buena correlacion de coeficiente de Spearman-Brown de longitud desigual
entre la parte 1 y la parte 2 que es de .793 lo cual es bueno, lo que indica que la parte 1y

la parte existe una buena correlacion, bastante similares para medir el constructo.
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Tabla 11

Analisis de fiabilidad por dimensiones

Alfa de Cronbach

Dimensiones Version Original Cronbach's McDonald's
. o 0
(piloto)
Apertura al cambio 0,655 0,738 0,745
Conservacion 0,392 0,449 0,385
Autopromocion 0,524 0,500 0,424
Auto trascendencia 0,741 0,740 0,739
Prueba completa 0.816 0,774 0,811

Los resultados de la tabla 11, se observa que el coeficiente de alpha de Cronbach en la

version adaptada .774 y el omega .811 siendo puntajes estadisticos aceptables para el

estudio.

Se realizo el andlisis por dimensiones, la primera dimension apertura al cambio el alfa es

de .738 y el omega de .745. La segunda dimension conservacion el alfa de Cronbach .449

y el omega obtenido es .385 siendo bajo. La tercera dimension autopromocion el alfa de

Cronbach obtenido es de .500 mientras que el omega obtuvo .424 estando por debajo de

lo aceptable. La cuarta dimension Autotracedencia reporta un resultado .740 y el omega

.739 lo que indica que son puntajes aceptables.
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Tabla 12

Analisis de fiabilidad de los items por consistencia interna coeficiente Mc Donald’s, alfa

de Cronbach, Gutmann’s y correlacion Item-test.

. Desviacién ~ McDonald's , Gutmann's Items Sig.
Items Media Estandar © Cronbach's a A6 test (bilateral)
P1 4,03 0,80 0,79 0,75 0,80 572" 0,000
P2 4,23 0,76 0,80 0,76 0,81 ,555™ 0,000
P3 2,64 1,18 0,81 0,77 0,82 474" 0,000
P4 4,36 0,76 0,79 0,75 0,80 617" 0,000
P5 4,12 0,81 0,79 0,75 0,81 561" 0,000
P6 2,33 1,14 0,82 0,78 0,82 ,384™ 0,000
P8 4,47 0,70 0,79 0,76 0,81 574" 0,000
P9 4,20 0,79 0,79 0,75 0,80 617" 0,000
P11 2,38 1,33 0,81 0,78 0,82 424 0,000
P12 4,09 0,86 0,80 0,76 0,81 558" 0,000
P13 4,07 0,86 0,79 0,75 0,80 649" 0,000
P14 3,27 1,03 0,81 0,77 0,83 ,400™ 0,000
P15 3,42 1,08 0,81 0,77 0,82 431" 0,000
P16 4,50 0,62 0,80 0,76 0,81 529" 0,000

En la tabla 12, se observa el analisis de fiabilidad de los items de la escala donde la media

oscila entre 2.38 a 4.64 y la desviacion estandar 0.62 a 1.33. El coeficiente de omega

fluctia entre .79 a .82 mientras el coeficiente de alfa Cronbach .75 a .78 y el coeficiente

de Gutmann’s entre .80 a .83 siendo valores aceptables.

Se aprecia que las valoraciones de la correlacion items-test oscilan entre .384 hasta .649

indicando un grado aceptable de relacion entre lo que mide el items y lo que pretende

medir de la escala de valores hacia el trabajo (EVAT).
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3.2 Baremos

Tabla 13

Normas percentiles de la escala de valores hacia el trabajo (n: 460)

Valores Hacia el

Percentiles Trabajo Evat Categoria

5 50,00

10 52,00

15 54,00

20 55,00

25 56,00 Bajo

30 57,00

35 58,00

40 59,00

45 60,00

50 61,00

55 62,00

60 62,60 Promedio

65 64,00

70 65,00

75 66,00

80 67,00

85 68,00

90 70,00 Alto

95 73,95

99 79,00
Media 60,82 Media
Desviacién 7,331 Desviacién
estandar estandar
Minimo 34 Minimo
Maximo 80 Maximo
Bajo 5-45 Bajo
Promedio 50-70 Promedio
Alto 75 - 100 Alto

En la tabla 13, se presentan los baremos generales en percentiles de la escala de valores

hacia el trabajo (EVAT).

La escala, presenta una media 60.82 y desviacion estandar de 7.331. Los percentiles de la

escala estdn divididos en categorias; bajo, promedio, alto segin las puntuaciones

alcanzadas para cada una de ellas.
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Tabla 14

Normas percentiles por dimensiones de la escala de valores hacia el trabajo (n: 460)

Arégmériz;al Conservacion  Autopromocién  Autotracedencia categoria
5 3,00 2,50 2,25 3,26
10 3,25 2,75 2,28 3,75
15 3,50 3,00 2,50 3,75
20 3,75 3,00 2,50 4,00
25 3,75 3,25 2,75 4,00 Bajo
30 3,75 3,25 2,75 4,00
35 4,00 3,25 3,00 4,25
40 4,00 3,50 3,00 4,25
45 4,00 3,50 3,00 4,25
Percentiles 50 4,00 3,50 3,25 4,50
55 4,25 3,50 3,25 4,50
60 4,25 3,75 3,25 4,50 Promedio
65 4,25 3,75 3,50 4,75
70 4,50 3,75 3,50 4,75
75 4,50 4,00 3,69 4,75
80 4,75 4,00 3,75 5,00
85 4,75 4,00 4,00 5,00
Alto
90 5,00 4,25 4,25 5,00
95 5,00 4,50 4,50 5,00
99 5,00 5,00 5,00 5,00
Media 4,10 3,53 3,21 4,35 Media
Desviacion Desviacion
estandar 0,612 0,573 0,694 0,551 estandar
Minimo 1,50 1,75 1,50 2,25 Minimo
Maximo 5,00 5,00 5,00 5,00 Maximo
Bajo 3,00-4,00  250-3,50 2,25-3,00 3,26-4,25 Bajo
Promedio 4,00-4,50 3,50-3,75 3,25-3,50 4,50-4,75 Promedio
Alto 4,00-5,00  4,00-5,00 3,69-5,00 4,75-5,00 Alto

En la tabla 14, se presentan los baremos en percentiles de la escala de valores hacia el

trabajo (EVAT). La media por dimension oscilan entre 3.21 a 4.35 y la desviacion estandar

ente 0.51 a 0.69. Cada dimension muestra puntaciones similares y son determinadas por

las categorias bajo, promedio y alto.
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Tabla 15

Interpretacion de los baremos por dimension

Factores Bajo Promedio Alto
Las puntuaciones bajas en el factor apertura Las  puntuaciones promedio en el factor Las puntuaciones altas en el factor apertura
Apertura al al cambio, significa que el evaluado no apertura al_cambio los eygluados busca_n al cambio sgﬁa}lan que el evaluado esgablece
cambio muestran interés en innovar, eficiente y asumir formas de innovar, ser eficiente y asumir como prioridad su autonomia e

desafios.

desafios.

independencia promoviendo su desarrollo e
innovando.

Conservacion

Las puntuaciones bajas en el factor
conservacion sefialan que el evaluado no
sigue las costumbres o respeten las tradiciones
de su lugar de trabajo. Presentan dificultad
para cumplir las normas y procedimientos de
su dmbito laboral.

Las  puntuaciones promedio en el factor
conservacion sefialan que el evaluado tiene
presente las costumbres, respeto, compromiso
por las tradiciones de su lugar de trabajo.
Siguen las reglas y procedimientos de su
ambito laboral.

Las  puntuaciones altas en el factor
conservacion refieren que el evaluado
muestra un elevado respeto, compromiso
por las tradiciones y costumbres de su lugar
de trabajo. También tienen muy en claro las
reglas y siguen los procedimientos de su
admbito laboral.

Autotracedencia

Las puntuaciones bajas en el factor auto
trascendencia, refiere que el evaluado es
indiferente al bienestar de sus compafieros de
trabajo. No muestra interés en trabajar en
equipo o en ganarse la confianza de los demas.

Las puntuaciones promedio en el factor auto
trascendencia refiere que el evaluado muestra
interés en el bienestar de las personas, se
muestra tolerante, comprensivo y honesto con
sus pares en el trabajo.

Las puntuaciones altas en el factor auto
trascendencia refiere que el evaluado
establece como relevante el bienestar de las
personas, insta a que todos reciban el
mismo trato y leal a su lugar de trabajo y a
las personas con quienes labora.

Auto promocién

Las puntuaciones bajas en el factor
autopromocian refiere que los evaluados fijan
no muestran interés en el éxito o el mantener
imagen de superioridad.

Las puntuaciones promedio en el factor
autopromocién refiere que los evaluados fijan
ser exitosos, mantener imagen de superioridad,
prestigio. Buscan la satisfaccion y tratan de
tener el control sobre demas.

Las  puntuaciones altas en el factor
autopromocién sefialan que los evaluados
establecen como prioridad sobresalir y ser
exitosos, mantener una imagen de
superioridad y prestigio sobre las demas
personas. Ademas presentan un alto grado
de competividad e influencia.
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Tabla 16

Normas Percentiles varones (n: 207)

Apertur_a al Conservacion  Autopromocion Autotracedencia Categoria
cambio
5 3,00 2,50 2,25 3,10
10 3,25 2,75 2,50 3,50
15 3,50 3,00 2,50 3,75
20 3,75 3,00 2,75 4,00
25 4,00 3,25 2,75 4,00 Bajo
30 4,00 3,25 3,00 4,00
35 4,00 3,25 3,00 4,25
40 4,00 3,50 3,00 4,25
45 4,25 3,50 3,25 4,40
bercentiies 50 4,25 3,50 3,25 4,50
55 4,25 3,50 3,25 4,50
60 4,50 3,75 3,50 4,50 Promedio
65 4,50 3,75 3,50 4,75
70 4,65 3,75 3,75 4,75
75 4,75 4,00 3,75 4,75
80 4,75 4,00 4,00 5,00
85 4,75 4,00 4,00 5,00 Alto
90 5,00 4,25 4,25 5,00
95 5,00 4,50 4,50 5,00
99 5,00 5,00 5,00 5,00
Media 4,19 3,55 3,32 4,33 Media
Desviacion estandar Desviacion
0,628 0,567 0,706 0,584 estandar
Minimo 1,50 2,25 175 2,25 Minimo
Maximo 5,00 5,00 5,00 5,00 Maximo
Bajo 3.00-425  2.50-3.50 2.25-3.25 3.10-4.40 Bajo
Promedio 425-465  3.50-375 3.25-3.75 4.50-4.75 Promedio
Alto 475500  4.00-5.00 3.75-5.00 4.75-5.00 Alto

En la tabla 16, se presentan los baremos en percentiles de la escala de valores hacia el
trabajo (EVAT) para mujeres.



Tabla 17

Percentiles Mujeres (n: 253)

Apertur_a al Conservacion Autopromocion Autotracedencia Categoria
cambio

5 3,00 2,68 2,25 3,50

10 325 2,75 2,25 3,75

15 350 3,00 2,50 3,75

20 350 3,00 2,50 4,00

25 3,75 3,25 2,50 4,00 Bajo

30 3,75 3,25 2,75 4,00

3B 375 3,25 2,75 4,25

40 400 3,25 2,90 4,25

45 400 3,50 3,00 4,25
vercentiles 50 400 3,50 3,00 4,50

55 4,00 3,50 3,25 4,50

60 4,25 375 3,25 4,50 Promedio

65 425 3,75 3,25 4,75

70 425 3,75 3,50 4,75

75 450 3,88 3,50 4,75

80 450 4,00 3,75 4,80

85 475 4,00 3,75 5,00 Alto

90 475 4,25 4,00 5,00

95 500 4,50 4,33 5,00

99 500 5,00 4,87 5,00
Media 4,03 3,52 3,13 4,37 Media
Desviacion Desviacion
estandar 0,590 0,579 0,673 0,523 estandar
Minimo 1,75 1,75 1,50 2,50 Minimo
Maximo 5,00 5,00 5,00 5,00 Maximo
Bajo 3.00-4.00 2.68-3.50 2.25-3.00 3.50-4.25 Bajo
Promedio 4.00-4.25 3.50-3.75 3.00-3.50 4.50-4.75 Promedio
Alto 4.50-5.00 3.88-5.00 3.50-4.87 4.75-5.00 Alto

En la tabla 17, se presentan los baremos en percentiles de la escala de valores hacia el

trabajo (EVAT).
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IV.DISCUSION
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La presente investigacion tuvo como objetivo adaptar la escala de valores hacia el trabajo
(EVAT) en colaboradores de un Contac Center en la cuidad de Lima. Se realizara la

discusion teniendo en cuenta los resultados obtenidos, antecedentes y el marco teérico.

Sin embargo, cabe sefialar que el modelo de Shalom Schwartz ha reunido datos
bastante consistentes que, en gran medida, se corroboran transculturalmente (Schwartz &
Sagiv, 1995; Schwartz, 2012). Sus estudios han sido corroborados en mas de 344 muestras
de 83 paises. A finales de los afios ochenta, Schwartz & Bilsky (1987) propusieron una

teoria sobre la estructura psicologica universal de los valores humanos.

Esta teoria fue elaborada para probar empiricamente en qué medida los aspectos,
dimensiones contenidas, valores tipicos y relaciones estructurales representan el uso que
hacen las personas de los valores. Como justificacion a su tipologia de los valores,
Schwartz & Bilsky (1987, 1990) conciben a los valores como representaciones cognitivas
de tres tipos de requerimientos humanos universales y basicos: las necesidades de los
individuos como organismos bioldgicos, requerimientos de interaccion social, y la
necesidad de supervivencia y bienestar de los grupos (citan a Becker, 1950; Kluckhohn,
1961; Rokeach, 1973). De acuerdo con Schwartz (1996), la jerarquia de los valores son
respuestas a dichos requerimientos bésicos. La teoria de los valores de Schwartz, tiene
algunas caracteristicas: universalidad, circularidad, y multidimensionalidad. Los 10 valores
de Schwartz se agrupan en un espacio circular donde los polos opuestos son antagonicos Y,
los anexos, semejantes. Estos 10 valores se agrupan en 4 grandes areas.

Se realizd la validez de constructo por andlisis factorial exploratorio. EI anélisis
del indice (KMO=.875) representa un buen nivel de adecuacion vy el test de esfericidad de
Bartlett (p<0.001), en cuanto a la varianza acumulada esta se explica en un 50.2% vy el
método de rotacién Varimax muestra una matriz con tres factores. En las investigaciones
de Marsollier y Exposito (2017) se hallo el indice de adecuacion de la muestra
(KMO=.844) y un andlisis de Bartlett significativo siendo similares a los resultados

obtenidos en la investigacion.
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En cuanto al analisis factorial confirmatorio, muestra dos modelos; el primer
modelo los datos del indices de ajuste global, incremental y de parsimonia no se ajustan. El
segundo modelo con cuatro factores, se eliminaron los items 7 y 10 obteniendo un mejor
resultado. Los indices de ajuste global (X2 =183), (RMSEA=0.05; GFI=0.95; NFI=0.90),
los indices de ajuste incremental (TLI=0.92; CFI=0.94) y los indices de parsimonia
(X2/gl=2.61; AGFI=0.92; SRMR=0.04), cumplen con los valores de aceptacion para este

modelo.

Se observa similitud con el desarrollo y validacion que realizaron Arciniega y
Gonzales (2000), los indices de ajuste estimados presenta un valor aceptable y superior a
los limites que consideren un buen ajuste (x2=170.791; gl=98; CFI1=0.924; GFI1=0.923,;
AGFI=0.893 Y SRMR=0.062).

También se observa semejanza, en los indices ajuste de aproximacion cuadrada
media cuadratica y indice de ajuste comparativo; en el antecedente de desarrollado por
Arciniega, Gonzales, Soares Ciulli y Giannini (2009) en el estudio que realizan a tres
muestras sefialan que el (CFI=.955) hallado es similar con el estudio realizado. Asimismo
el (RMSEA = .053) para la muestra de México, portugués (RMSEA = .053) y muestra
italiana (RMSEA = 0.048).

Dentro de la confiabilidad, se manejo los indices de fiabilidad de omega el cual
reporta un coeficiente de .811 y el coeficiente de Gutmann’s de .825, el cuanto al
coeficiente de alfa de Cronbach se hallo .774, el cual es aceptable. En las investigaciones
previas; la confiabilidad hallada por Grimaldo (2008) fue de .724 y la de Aguilar, calvo y
Garcia (2007) fue de .810 que comprueba que el instrumento es consistente y muestra

similitud.

En cuanto a la confiabilidad por dimensiones, se hallaron valores apertura al
cambio (0=.738; ®=.745); conservaciéon (a=.449; ®=.385); autopromocion (o=.500;
®w=.424) y Autotracedencia (0=.774; ®=.811) siendo similares con la prueba piloto
aplicado con version original y con las investigaciones realizadas por Carrera (2018),
Gordillo (2016). En la investigacion de Marsollier y Exposito (2017), contrasta los
resultados de fiabilidad en dos dimensiones conservacion .713 y autopromocion .644.
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Para la fiabilidad de los items por consistencia interna se manejo por alfa de
omega fluctta entre .79 a .82 mientras el coeficiente de alfa Cronbach .75 a .78 y el
coeficiente de Gutmann’s entre .80 a .83 siendo valores aceptables. Mientras que se
observa la correlacion items-test que oscilan entre .384 hasta .649 indicando un grado
aceptable de relacion entre lo que mide el items y lo que pretende medir de la escala de
valores hacia el trabajo (EVAT).Este Gltimo analisis coincide con el estudio realizado por
Carrera (2018) que en su estudio realizado el analisis del items-test oscila entre .283 y
685.

Para concluir, al igual que la prueba original se procedio a realizar baremos como
objetivo final, para especificar la interpretacion de la escala de elaboraron baremos segun,
la puntuacion global y por dimensiones apertura al cambio, conservacion, Autotracedencia
y autopromocion, ademéas se realizo baremos para cada sexo. Se trazo las normas
percentiles que ayuden a la interpretacion de resultados dentro de un grupo normado estos

van desde: bajo, promedio Y alto.

Finalmente, en base a los resultados obtenidos se puede inferir que la escala de
valores hacia el trabajo (EVAT), posee adecuadas propiedades psicométricas para la

adaptacion que realizo en un contexto diferente al de la version original.
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V.CONCLUSION
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A continuacién en base a los objetivos disefiados y en los resultados obtenidos en la

investigacion, se ha llegado a las siguientes conclusiones:

La escala de valores hacia el trabajo (EVAT) en colaboradores de un contact center

de Lima 2018. Logro ser adaptada en nuestro contexto.

En la validez de contenido, se empleo el coeficiente de V de aiken, a través de 08
jueves expertos, hallandose que la VV > .80 en todos los items cumpliendo con este

tipo de validez.

Los items de la escala de valores hacia el trabajo (EVAT) fueron adaptados
seméanticamente de acuerdo a los resultados de la prueba piloto y las observaciones
de los jueves expertos a través del certificado de validez de contenido. Asimismo la
técnica entrevista con los participantes de la prueba piloto ayudd con las

modificaciones de ciertos términos adecuados a nuestro contexto.

En la validez de constructo, se determind a través del analisis factorial
exploratorio en el cual se obtuvo tres principales componente que explican el

50.2% de la varianza total.

El andlisis factorial confirmatorio establece cuatro factores y los indice de ajuste
(X?=183; RMSEA=0.05; GFI=0.95; NFI1=0.90; TLI=0.92; CFI=0.94; X2/gl=2.61;
SRMR=0.04; AGF1=0.92) con valores aceptables.

Se hallo, la confiabilidad global del instrumento por consistencia interna media
alfa de Cronbach .774, omega .811, Gutmann’s 8.25. Asimismo, se hallo la
confiabilidad de sus dimensiones como en apertura al cambio (a=738; ©=.745),
conservacion (0=449; »=.385), autopromocion («=.500; »=.424) y Autotracedencia
(0=740; ©=.738) dando un resultado adecuado de fiabilidad en la prueba total.
Ademaés, Se determino la confiabilidad de los items por consistencia interna a
través del items-test oscila entre .384 y .649 siendo aceptables entre lo que mide el

items y lo que pretende medir la escala.

Se elaboraron normas percentiles generales, por dimension y segin sexo y Sus

respectivos niveles para la escala de valores hacia el trabajo (EVAT).
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VI.RECOMENDACIONES
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Se recomienda seguir realizando futuras investigaciones psicométricas con la
variable valores hacia el trabajo, debido que son pocas los estudios con esta
variable en lo referente a la linea de psicometria, por lo que se presento dificultad

en encontrar antecedentes actualizados para el presente estudio.

Se sugiere, realizar adaptaciones de la escala de valores hacia el trabajo (EVAT)

en diferentes contextos y areas con el fin de comparar los resultados obtenidos.

En lo que refiere a la validez, sé recomienda crear nuevos items en las

dimensiones que presentan una menor confiabilidad.

En cuanto a la validez de constructo, la adaptacion de la escala mantuvo su
estructura original con cuatro factores pero con el AFC, se eliminaron dos items.
Se sugiere aplicar el instrumento en otros contextos y realizar las comparaciones

de validez de constructo.
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3 ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: “Adaptacion de la escala de valores hacia el trabajo (EVAT) en colaboradores de un contact center. Cercado de Lima, 2018”

AUTOR: Nataly Villacris Juan de Dios

PROBLEMA

OBJETIVOS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

;Qué caracteristicas de
adaptacion presenta la escala de
valores hacia el trabajo (EVAT)
en colaboradores de un Contact
Center en Cercado de Lima?

Objetivo general:

Adaptar la escala de valores hacia el trabajo (EVAT) en colaboradores de un
Contact Center. Lima, 2018

Objetivos especificos:

Objetivo especifico 01

Comprobar la validez de contenido de la escala de valores hacia el trabajo
(EVAT) mediante la V de Aiken, en colaboradores de un Contact Center.
Lima, 2018

Objetivo especifico 02

Adaptar lingiisticamente los items de la escala de valores hacia el trabajo
(EVAT) en colaboradores de un Contact Center. Lima, 2018

Objetivo especifico 03

Estimar la validez de constructo de la escala de valores hacia el trabajo
(EVAT), en colaboradores de un Contact Center. Lima, 2018

Objetivo especifico 04

Hallar la confiabilidad por consistencia interna mediante el coeficiente alfa
de Cronbach, el andlisis item-test y la aplicacion de la técnica de mitad y
mitad de la escala de valores hacia el trabajo (EVAT) en colaboradores de un
Contact Center. Lima, 2018

Objetivo especifico 05

Elaborar percentiles del instrumento para la evaluacion de los valores hacia el
trabajo en colaboradores de un Contact Center. Lima, 2018.

Variable 1: Escala de Valores hacia el trabajo

Dimensiones

Aperturaal
Cambio

Conservacion

Autopromocion

Auto
trascendencia

Indicadores ftems
Estimulacion
Autodireccion 1913
Hedonismo
Seguridad 2-6-10-14
Conformidad
Tradicion
Poder 3-7-11-15
Logro
Hedonismo
Benevolencia 4-8-12-16

Universalismo

Escala de
medicion

Ordinal

Compuesta por 16
Items con una
escala tipo likert.

1= Nose parece en
nada a mi

2= Se parece muy
poco a mi

3= Se parece algo a
mi

4=Se parece a mi
5=Se parece mucho

ami
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

ESTADISTICA AUTILIZAR

TIPO:

El tipo de investigacion es
tecnolégico ya que se
demuestra la  validez de
técnicas en las cuales se aplican
nociones cientificas que
determinan su eficacia en la

modificacion de un hecho
(Sanchez y Reyes, 2015).

Ademas, es de tipo
psicométrico ya que son

estudios orientados a crear o
construir, estandarizar
instrumentos como escalas de
medicion psicoldgica (Alarcon,
2013).

DISENO:

El disefio de investigacion se
considera un estudio
instrumental ya que se han
considerado como
pertenecientes a esta categoria
todos los estudios orientados al
desarrollo de pruebas vy
aparatos, incluyendo tanto el
disefio como la adaptacion de
los mismos (Montero y Leon
,2007).

METODO:

Respecto al Método de
investigacion es deductivo con
enfoque cuantitativo.

POBLACION:

La poblacion estd constituida por
colaboradores de un contac center de
cercado de Lima. Siendo un total de 4483
segun la planilla de ingresos de la empresa.

TIPO DE MUESTRA:

De la poblacion  constituida  por
colaboradores de un contac center de
cercado de Lima. La muestra es no
probabilistica y se estableci6 criterios de
seleccion y exclusion.

TAMANO DE MUESTRA:;

460 colaboradores de un Contac center de
cercado de Lima.

Variable 1: Escala de Valores
hacia el trabajo

Técnicas: Directa mediante
aplicacion de una escala.

Instrumentos: Escala auto
aplicable con 16 items, los
cuales miden 4 dimensiones
que son: Apertura al cambio,
Conservacion, autopromocion,
y Autotracedencia.

Autor: Luis M Arciniega y
Luis Gonzélez

Afo: 2000

Monitoreo:

Ambito de Aplicacion:
Organizacional

DESCRIPTIVA:

Se harad un analisis descriptivo con los resultados obtenidos mediante una prueba
estadistica que describe la validez, confiabilidad y baremos; los cuales seran
presentados a través cuadros estadisticos.

Se usara como muestra a 460 colaboradores de un Contac center de cercado de
Lima.
Presentacion de datos

Se presentara las tablas de validez, confiabilidad y Baremacidn para la adaptacion de
la escala de valores hacia el trabajo (EVAT).
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Edad:

Sexo:

ANEXO 2: Escala de valores hacia el trabajo-Version Adaptada

Tiempo en la empresa:

Cuenta y/o area:

En esta seccion se le pedira determinar cual es el grado de parecido entre varios empleados y Usted.

INSTRUCCIONES: Los siguientes enunciados describen brevemente las caracteristicas de distintos
empleados. Su tarea consiste en calificar que tanto se parece Usted a cada uno de ellos. Marque
con una X segun corresponda:

Considere al trabajo en general y no solo a su situacion actual. No olvide contestar todos los

enunciados
1 2 3 4 5
Enunciados No se parece mslf pa(r)igea Se parece | Se parece a SrEUpCE;]rgcga
en nada a mi Y e algo a mi mi .
mi mi
1 Es un empleado activo que promueve el
desarrollo.
5 Respeta las costumbres y tradiciones que se siguen
en su trabajo ya que es importante.
3 Le gusta tener el control de las personas e
influenciar en ellas.
4 Le es importante el bienestar de las personas que
conforman su equipo de trabajo.
5 Es un empleado que busca nuevas formas de hacer
su trabajo.
6 | Se guia por lo que otros hacen.
7 | Busca sobresaliry ser exitoso.
8 Es importante ganarse la confianza de sus
comparieros de trabajo, siéndoles leal y honesto.
Se preocupa por actualizarse, sea leyendo o
9 | asistiendo a cursos con la finalidad de ser
eficiente.
10 | Sigue las reglas y procedimientos en su trabajo.

92




11

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

12

Siempre lucha para que todos los empleados
reciban el mismo trato y oportunidades.

13

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

14

Es metddico, prefiere hacer las cosas como
siempre le ha funcionado.

15

Adquirir y acumular bienes o servicios es
importante

16

La lealtad hacia su empresa y/o equipo trabajo es
importante.
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ANEXO 3: Documento para validacion del instrumento

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LOS VALORES HACIA EL TRABAJO (EVAT)

Ne Pertinencia®’ |Relevancia? | Claridad®
DIMENSIONES / items

Sugerencias

@

No Si No Si No
DIMENSION 1: APERTURA AL CAMBIO

Es un empleado activo, promueve el desarrollo.

®

Es un empleado enérgico y busca nuevas formas de
5 | hacer su trabajo.

Se preocupa por actualizarse, sea leyendo o asistiendo a
9 | cursos con la finalidad de ser eficiente.

Le gustan los retos en su trabajo, prefiere lo nuevo y
13 desconocido.

I

o - Si No No No Sugerencias
DIMENSION 2: CONSERVACION
Respeta las costumbres y tradiciones que se siguen en
2 | su trabajo ya que es importante. ><
6 | Se guia por lo que otros hacen. 'X
16 Sigue las reglas y procedimientos en su trabajo. %
Es metdédico, prefiere hacer las cosas como siempre le
14 | ha funcionado. §<
Si No No No Sugerencias

DIMENSION 3: AUTO PROMOCION

& Le gusta tener el control de las personas e influenciar en
ellas.

7 | Busca sobresalir y ser exitoso.

Mantener una imagen de superioridad ante los demas,
11 | essu principal preocupacion.

Es muy importante adquirir bienes o usar servicios

15 costosos.

XX A 2 [APX AN o XX

A KA
X X

/



Pertinencia' | Relevancia®? | Claridad®

DIMENSIONES / items
Sugerencias

= No Si No Si No
DIMENSION 4: AUTOTRACENDENCIA

Es importante el bienestar de las personas que
4 | conforman su equipo de trabajo.

Es importante ganarse la confianza de sus companeros
g | de trabajo, siéndoles leal y honesto.

Siempre lucha para que todos los empleados reciban el
12 | mismo trato y oportunidades.

La lealtad hacia su empresa y/o equipo de trabajo es
16 | importante.

SN
7&

3
.
P

>‘\7( S

X
k"

Observaciones:

S:;llidoi{ y Ono}r_n_%\e; g_e.lsjtgzvalldado@ Mg: TM\"C\_")._. ................. @ ..................

Especialidad del
validador:..............

Opinion de aplicabilidad: Aplicable><] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. . ’Kb‘ IR o b - del 2018
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

L 8

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension F del Experto Informante.
Especialidad
Tanibt Lisseth Cubas Romero
PSICOLOGA
C.Ps.P. 10889
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ANEXO 4

CONSENTIMIENTO INFORMADO

El proposito de este documento, es brindar a los participantes clara explicacion de la

investigacion y a su vez el rol que cumplen como participes.

La presente investigacion esta conducida por Nataly Villacris Juan de Dios con DNI
44264743 estudiante de pre-grado de la carrera profesional de psicologia de la Universidad
César Vallejo, para obtener el titulo profesional de licenciada en psicologia. El objetivo de
del estudio es adaptar la escala de valores hacia el trabajo (EVAT) en colaboradores de un

contac center. Lima, 2018”.

Si usted accede a participar en este estudio, la informacion que se recoja sera confidencial y
no se usaran para ningun otro proposito fuera de los de esta investigacion. Asi mismo, sus

respuestas seran andnimas ya que no se le solicitara su identidad.

De presentar alguna dudad sobre la investigacion, puede hacer preguntas en cualquier

momento durante su participacion.
De antemano, se agradece su participacion.

Luego de haber leido el consentimiento informado, acepto participar voluntariamente en esta

investigacion.

Firma del participante Firma del investigador

96



CONSENTIMIENTO INFORMADO

El propésito de este documento, es brindar a los participantes clara explicacion de la

investigacién y a su vez el rol que cumplen como participes.

La presente investigacién esta conducida por Nataly Villacris Juan de Dios con DNI
44264743 estudiante de pre-grado de la carrera profesional de psicologia de la
Universidad César Vallejo, para obtener el titulo profesional de licenciada en
psicologia. El objetivo de del estudio es adaptar la escala de valores hacia el trabajo

(EVAT) en colaboradores de un contac center. Lima, 2018".

Si usted accede a participar en este estudio, la informacién que se recoja sera
confidencial y no se usaran para ningin otro propésito fuera de los de esta
investigacién. Asi mismo, sus respuestas seran anonimas ya que no se le solicitara su
identidad.

De presentar alguna duda sobre la investigacion, puede hacer preguntas en cualquier

momento durante su participacion.
De antemano, se agradece su participacion.

Luego de haber leido el consentimiento informado, acepto participar voluntariamente

en esta investigacion.

P, )

Firma del participante Firma del investigador
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ANEXO 5: Carta de presentacion

2

| remant®
@ W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

=
Aios

“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL”
San Juan de Lurigancho, 08 de junio del 2018

CARTA N2045-2018-CP-PS-UCV-LE

Lic.

Leyla Begazo Acufia

Jefe de Gestion del Talento Humano
KONECTA

Presente.-

Asunto: Autorizacion para aplicar un instrumento de
investigacion de la estudiante Nataly Villacris Juan de
Dios

De mi consideracion

Mediante la presente me dirijo a usted para saludarla cordialmente y al mismo tiempo solicitar a su
despacho otorgue la autorizacion para que el/la Sr/Srta. Nataly Villacris Juan de Dios, estudiante el XI ciclo de
la escuela Profesional de Psicologia, pueda aplicar los siguientes test psicoldgicos, los cuales estén dirigidos a
los colaboradores de un contac center de Lima:

e Escala de valores hacia el trabajo (EVAT)

Dicho instrumento corresponde a su investigacion: “Adaptacion de la escala de valores hacia el trabajo
(EVAT) en colaboradores de un contact center. Lima, 2018", el cual tiene como objetivo adaptar la escala de
valores hacia el trabajo (EVAT) en colaboradores de un contact center.

Sin otro particular, me despido de usted no sin antes expresarle los sentimientos de mi estima
personal.

r. Elizabeth Tapia Cavero
Coordinadora de la CP de Psicologia
HLSCV - LIMA ESTE

Leyla Begazo Acufia
LIC. EN PSICOLOGIA
C.Ps.P. N° 17699
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ANEXO 6

Relacion de expertos validadores del instrumento Version adaptada

Expertos

Especialidad

Dr. Taniht Cubas Romero

Dr. Juan José Kaneko Aguilar
Mg. Tulia Silvia Tarazona Infante
Lic. José Trigoso Soria

Lic. Juan Sarmiento Molina
Lic. Leyla Begazo Acufia
Lic. Ramiro Caceda Pacheco
Lic. Karen Lloclla

Psic6loga Organizacional
Psicéloga Organizacional
Psic6loga Organizacional

Especialista en Gestion del talento Humano
Especialista en elaboracion en encuesta en el
INEI

Psicéloga Organizacional
Psicologo Organizacional
Psicéloga Organizacional

Promedio porcentual de Validacion del
instrumento

96%
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Anexo 7: Autorizacion del autor

ADAPTACION

LUIS MARTIN ARCINIEGA RUIZ DE ESPARZA <luis.arciniega@itam.mx= 13 de mayo de 2018, 21:29
Para: Nataly Villacris <juandedios.nataly@gmail.com=

A través de estas lineas autorizo a Nataly Villacris Juan de Dios a utilizar la escala EVAT, de la cual soy autor principal, para su proyecto de
titulacion de Licenciatura en Psicologia.

Toda la informacion relativa al test y publicaciones en las gque se ha usado se puaden encontrar en www. luisarciniega.org
Dr. Luis Arciniega
Ciudad de México

El13/05/2018, a la(s) 21:08, Nataly Villacris <juandedios.nataly@gmail. com> escribid:

Estimado, Luis Arciniega:

Soy estudiante de la carrera de psicologia y actualmente estoy realizande |a investigacion sobre los valores en el trabajo
en un Contac Center de Lima.

Tengo entendido que es uno de los autores de la escala de Valores hacia el trabajo (EVAT), solicito su permiso para poder
adaptar su escala en mi contexto de estudio y poder culminar la carrera. Mi fecha limite para presentar mi titulo de
investigacidn es hasta este migércoles 16/05/18.

Asi también, digame por favor con quién mas me tengo que ponerme en contacto para esta solicitud de permiso.
Gracias de antemano por considerar esta solicitud.
Atentamente

Mataly Villacris Juan de Dios
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ANEXO 8

U v \ Cédigo : FO6-PP-PR02.02
| ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE | versiéon : 09

 rmiong g TESIS Fecha : 23032018

CESAR VALLEJO Pégino cldel

Yo, DR. VALLEJOS SALDARRIAGA JOSE FRANCISCO, docente de la Facultad de
Humanidades y Escuela Profesional de psicologia de la Universidad César Vallejo
Sede San Juan de Lurigancho (precisar filial o sede), revisor (a) de la tesis fitulada

“ADAPTACION DE LA ESCALA DE VALORES HACIA EL TRABAJO (EVAT) EN

COLABORADORES DE UN CONTACT CENTER. LIMA, 2018", del (de la) estudiante
VILLACRIS JUAN DE DIOS, NATALY constato que la investigacién tiene un indice
de similitud del?..% verificable en el reporte de originalidad del programa

Turnitin.

El/la suscrito (a) analizdé dicho reporfe y concluyé que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la
tesis cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas
por la Universidad César Vallejo.

Lugaryfecha. /.. L. &0 Y L s i,

.................................................................................

Firma

Nombres y apellidos del (de la) docente

oA [f X
“fspghioble oed SGC
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ANEXO 9

tJ) feedback studio ADAPTACION-ESCALA DE VALORES HACIA EL TRABAJO - /0 < 9de10~ > ®
: g M
) o)
FACULTAD DE HUMANIDADES ' 1 3 /O
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA < N
Z

’Ig Entregado a Keiser Uni... <“| % >

Trabajo del estudiante

“Adaptacion de la escala de valores hacia el trabajo (EVAT) en

colaboradores de un contact center. Lima, 2018” R 20 Elntrfgaldoaul';“"ers'da <1% >
13
, 21 www.scielo.br <“| % >
TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE ) FAEE T

J— ﬁ‘g % >

+
. o . . X
Nataly, Villacris Juan De Dios 04 ds_p?_ci uttpl e_du . A% >
ASESOR: (:) te de
25 FCalrhm:la Leite and Mig... <“| % >

José Francisco Vallejos Saldarriaga
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ANEXO 10

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE
TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL
ucv

Cédigo : FOB-PP-PR-0202
Version @ 09

Fecha : 23-03-2018
Pagina : 1del

Yo Villacris Juan De Dios, Nataly, identificado con DNI N° 44264743 egresado de la
Escuela Profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo, autforizo ( x ), No
autorizo () la divulgacién y comunicacion publica de mi trabajo de investigacion
titulado “ADAPTACION DE LA ESCALA DE VALORES HACIA EL TRABAJO (EVAT) EN
COLABORADORES DE UN CONTACT CENTER. LIMA, 2018"; en el Repositorio
Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segun lo estipulado en el
Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23y Art. 33

Fundamentacién en caso de no autorizacién:

.................................................................................................................

.................................................................................................................

.................................................................................................................

.............................................................................................

.............................................................................................

DNI: 44264743

FECHA:

u
&Direccic’m de

Investigacion

Revisd
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ANEXO 11

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENQ QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ES(uices ACADEMIce Qroreeion Bt T P8 cOLTEEA .
wicolpt oodd  vERa

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

¢ - N N - 5
YVoLLacRs  DUsh Je TS MATALY
7

INFORME TITULADO:

[ .
DN D - o » . . - - [T
RDAPIACoD . OF e gxath D ObORES ¢acin €e TSR (FLAT)

Fa) (b eanDoeEs  OF op oonsmacT  CEUSTER [/ imn ooie :

7

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

Licewai Do Eay B eoL0®A

SUSTENTADO EN FECHA: 271~ 0%~ 201 B

NOTA O MENCION: /

I
COORDINACION DE
INVESTIGACION

2

~

¢ .
!M DEL ENCARGADO DE INVESTIGACION

WAl oii VEUE
ML o tey
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