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Resumen: El presente estudio tiene como fina-
lidad analizar el perfil axiolégico de empleados publi-
cos en relacion con los niveles de compromiso laboral
que presenta el sector. Se trabajé con un muestreo in-
tencional conformado por 147 empleados de un orga-
nismo estatal de Mendoza, Argentina. La metodologia
utilizada es cuantitativa. En este articulo, se muestran
los datos obtenidos a partir de la aplicacion del Cues-
tionario de Valores en el Trabajo EVAT 30'y los indica-
dores de compromiso laboral medidos segin el
UWES?. Los resultados indican asociaciones entre am-
bos instrumentos, lo que sugiere la importancia de re-
cuperar la centralidad de los valores personales y orga-
nizacionales como un modo de incentivar la
motivacion y la dedicaciéon al trabajo, en pro de la
construccion de organizaciones saludables.
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Abstract: This paper discusses the axiological
profile of public employees in relation with the levels of
engagement existing in the sector. A purposive sam-
pling of 147 employees from a government agency in
Mendoza, Argentina was used; the methodology ap-
plied, quantitative. The article includes data gathered
through the EVAT 30 Questionnaire on Values at Work'
and engagement indicators measured by the Utrecht
Work Engagement Scale-UWES?2. The results show a
connection between both instruments, which, in turn,
signals the importance of recovering the central role
that both personal and organizational values have, as
an incentive to motivation and dedication to work, in
order to create healthy organizations.
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INTRODUCCION

En la actualidad nadie negaria la importancia que tiene recuperar social-
mente los valores olvidados, nadie negaria que la demanda social exige gene-
raciones formadas en valores. Cada nueva empresa que surge, cada ONG, cada
fundacioén e, incluso, cada organismo estatal plantean en su “visiéon” y en su
“misién” una serie de valores que tienen por objeto definir su perfil de ges-
tién, sus metas, sus finalidades, etc. Estos valores forman parte central de la
cultura organizacional, de su nicleo interno, de su dimensién mds profunda,
de aquello que la distingue de otras organizaciones, que da identidad y cohe-
sién a sus miembros y permite la generacién de un compromiso que va mas
alld del interés personal de cada uno’.

Pensar en qué consisten los valores y qué es lo realmente valioso para el
hombre es una de las inquietudes mds antiguas en la evolucién del pensa-
miento humano. El mundo de los valores, qué son, su jerarquia y c6mo po-
nerlos en practica fue la preocupacion de pensadores y educadores de todas
las épocas. En nuestros dias, pese al paso del tiempo, observamos su vigencia
y su relevancia en todos los espacios de conocimiento, desde la filosofia, la an-
tropologia, la educacion, la economia, la sociologia, la psicologia social, la po-
litica, etc. Los valores son transversales a todas las disciplinas, a la vez que se
configuran desde la propia singularidad de cada drea del conocimiento. En tér-
minos de Rokeach, “...el concepto de valor, mds que cualquier otro, es el con-
cepto capital en todas las ciencias sociales”.

Asimismo, los valores también han sido estudiados en la sociedad, bus-
cando identificar aquellos que les son propios a los diferentes subsistemas so-
ciales. Un ejemplo es el caso de Henri Janne’, que centré su trabajo en el co-
nocimiento de los valores propios de la cultura en la sociedad de su momento
y propuso un sistema de valores que pudiera ser tomado como modelo®. Cier-
tos autores estudiaron la congruencia entre los valores de la familia y los de la
sociedad en la que se inserta, otros se ocuparon de los valores de los grupos

Arciniega, L. y Gonzilez, L. (2000).

Schaufeli, W.B.; Salanova, M.; Gonzalez-Romd, V. y Bakker, A.B. (2002).
Robbins, S.P. (1999).

Rokeach, M. (1973), p. IX.

Janne, H. (1970).

Parra Luna, F. (1983), p. 79.
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marginales, de la juventud’ o, también, de los estudiantes de diversos ambitos
académicos, etc.b.

Sin embargo, si nos centramos en la interpretacién antropolégica cultu-
ral actual, vemos un posicionamiento relativista en lo que se refiere a la com-
prensién del valor como elemento propio de la cultura. Se tiende a eliminar el
etnocentrismo de la sociedad y se busca dar a los valores una interpretacion al
valor desde la experiencia y el contexto de la forma de vida de la comunidad
que los conceptualiza y estima como tales’.

Pero, ¢qué se entiende por valor? ;Qué es lo valioso en el plano laboral?
¢Coémo se percibe en el contexto de trabajo la vivencia de los valores? En las
siguientes paginas analizaremos algunos elementos tedricos sobre los valores
y su aplicacién al contexto de trabajo, y los acompafiaremos con los resulta-
dos obtenidos en un estudio de corte psicosocial sobre la calidad de vida la-
boral en el empleo publico, donde indagamos sobre el perfil axiol6gico y el
compromiso laboral de sus empleados.

I. ACERCA DE LOS VALORES

Rokeach, en la década de los 70, fue el pionero en estudiar los valores hu-
manos desde el campo de la psicologia social y organizacional. Para este autor
los valores representan las necesidades humanas y, también, las demandas so-
ciales e institucionales. En este sentido, el autor distingue entre valores ter-
minales e instrumentales. Los valores terminales son aquellas metas indivi-
duales y sociales que cada uno desea alcanzar, mientras que los valores
instrumentales hacen referencia a aquellos comportamientos o medios nece-
sarios para alcanzar los valores terminales'.

Por su parte, Kluckhohn'! sostiene que los valores son criterios en fun-
ci6n de los cuales se aceptan o rechazan determinadas normas y, aunque no se
identifican con la conducta, son una enunciacién de lo deseable, los estinda-
res “debe” y “deberia”, que influyen en cada accion'.

Porta, L. (2002), p. 3.

Arena Loeras, E.P. (2013).
Estebaranz Garcia, A. (1991), p. 32.
10 Rokeach, M. (1973).

11 Kluckhohn (1951), p. 395.

12 Hills, M. D. (2002).

o

O

REVISTA EMPRESA'Y HUMANISMO / VOL XX /N°2 /2017 /29-50 31



ROXANA GRACIELA MARSOLLIER Y CRISTIAN DAVID EXPOSITO

En esta misma linea, Fromm' mantiene que los valores son elementos
fundamentales de la vida del hombre debido a la gran dependencia que tiene
de ellos. Sélo a través de los valores el hombre puede guiar sus acciones y sen-
timientos. Sin embargo, existen diversos sistemas posibles de valores que pue-
den coexistir y, por esta razén, exigen al hombre decidir cudl considera supe-
rior. Estos sistemas de valores coexistentes pueden ser conscientes o
inconscientes; los primeros se relacionan con las estructuras ideolégicas del
sujeto o con sus deseos, mientras que los segundos son el origen mds directo
de sus conductas, por mis que, en ocasiones, se recurra a valores conscientes
para justificar las acciones.

Durante la década de los 90 comienzan a desarrollarse las primeras teo-
rias axiol6gicas transculturales. Estas se basan en el anlisis de los valores a ni-
vel personal y cultural, con la finalidad de poder encontrar dimensiones co-
munes -con su significado equivalente- que posibiliten la comparacion entre
las personas y los distintos grupos sociales. Es decir, comprender el grado de
homogeneidad dentro de las culturas que son objeto de estudio!*.

El valor es un concepto que se emplea para identificar las diferencias cul-
turales. En este caso, el valor no se entiende desde la postura personal, debido
a que el objeto de estudio es la unidad cultural. Los valores pueden entenderse
como la tendencia de los miembros de la sociedad a juzgar lo que se considera
bueno o malo socialmente. Es decir, definir lo que debe y puede hacerse, y lo
que no estd permitido. Los estudios teéricos de Hofstede, Triandis y
Schwartz" son las formulaciones mds contrastadas sobre las dimensiones cul-
turales de valores, y en ellas pueden observarse las diferencias y similitudes de
los valores individuales, colectivos o mixtos compartidos por los miembros de
una sociedad o grupo social'®.

II. LA PROPUESTA AXIOLOGICA DE SCHWARTZ

Nos centraremos en el anilisis axiolégico de Schwartz, para quien los va-
lores son concepciones de lo deseable que guian las decisiones y comporta-
mientos de las personas; es decir, que sirven como principios guia en la vida

13 Fromm, E. (1986), pp. 54-57.

14 Ros, M. y Schwartz, S.H. (1995), p. 81.

15 Hofstede, G. (1984); Triandis, H. (1995) y Schwartz, S.H. (1990).
16 Rodriguez Monter, M. (2008), p. 96.
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de las personas'’. El autor parte de los aportes de Rokeach y busca identificar
el contenido y el significado de los valores. Asi, basindose en numerosas in-
vestigaciones, Schwartz propone un modelo universal de valores en el que dis-
tingue diez tipologias principales. Dichos valores son representados en un cir-
culo, puesto que en sus origenes representan un continuo de necesidades
motivacionales de las personas'®. De igual modo, estas tipologias pueden ser
aplicadas a distintas culturas, con lo que su modelo adquiere la nota de trans-
cultural, ya que su abanico cubre los distintos tipos de valores y las necesida-
des motivacionales que los originan en las distintas sociedades'’. Los diez va-
lores destacados por Schwartz, a su vez, son reagrupados en dos dimensiones
con polos contrapuestos. Veamos brevemente cada una de ellas:

1. La primera dimensi6n estd conformada por los polos de apertura al
cambio y conservacién, como valores contrapuestos entre si. El polo de aper-
tura al cambio incluye los valores de autodireccion y estimulacién. La autodi-
recci6én destaca la importancia del pensamiento independiente y la eleccién de
la accién, creatividad, exploracion. Por su parte, la estimulacion es el elemento
que prioriza el entusiasmo por la novedad y los retos en la vida®.

Figura 1: Relaciones estructurales entre los diez tipos motivacionales de valores
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17 Schwartz, S.H. (1999).
18 Schwartz, S.H. (1994).
19 Ros, M. y Schwartz, S.H. (1995).
20 Schwartz, S.H. (2005).
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El polo opuesto es el de conservacién y estd compuesto por tres valores
fundamentales: seguridad, conformidad y tradicién. La tradicién se caracte-
riza por la importancia del respeto, el compromiso y la aceptacion de las cos-
tumbres e ideas que proporciona la cultura tradicional o la religién. La con-
formidad tiene por objeto restringir acciones, tendencias o impulsos que
pueden molestar o herir a otros e, incluso, violar expectativas o normas socia-
les. El tercer elemento que conforma este polo es la seguridad, valor que
otorga un lugar primordial a la armonia y la estabilidad, sean estas de la so-
ciedad, de las relaciones propias del sujeto o, incluso, de si mismo?'.

2. La segunda dimensién contrapone el polo de autopromocién con el
de autotrascendencia. La autopromocién incluye los valores del tipo hedonis-
tas y vinculados al logro y al poder. Los valores de logro enfatizan el éxito per-
sonal mediante la demostracion de competencias segun criterios sociales. Por
su parte, los valores referidos al poder ponen en primer lugar el estatus social
que se tiene sobre las personas y los recursos. Concluye este polo el hedo-
nismo, asociado a los placeres o gratificaciones para con uno mismo?.

Finalmente, el polo opuesto de autotrascendencia se caracteriza por los
valores de la benevolencia y el universalismo. Asi, la benevolencia enfatiza la
importancia de la preservacion e intensificacion del bienestar de las personas
con las que se estd en contacto personal frecuente; mientras que el universa-
lismo refiere a la comprension, el aprecio, la tolerancia y la proteccion del bie-
nestar de todas las personas y la naturaleza. La diferencia que existe entre am-
bos valores es que, en el caso de la benevolencia, el foco de los valores estd
puesto en el grupo de referencia®.

III. LOS VALORES EN EL TRABAJO

Los valores se manifiestan en todos los 4mbitos de desarrollo humano,
incluido el laboral. A ellos se suman los valores propios de la cultura de la em-
presa o institucion en la que el trabajador se desenvuelve. Ambos tipos de va-
lores se hallan en estrecha relaciéon y ejercen una influencia reciproca.

21 Bilsky, W.y Schwartz, S.H. (1994).
22 Bilsky, W. y Schwartz, S.H. (1994).
23 Bilsky, W. y Schwartz, S.H. (1994).
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Arciniega y Gonzilez** sostienen que “los valores en el dambito laboral de-
ben ser entendidos como las representaciones cognitivas de necesidades uni-
versales expresadas por medio de metas transituacionales que se organizan en
forma jerarquica y que se manifiestan en el entorno laboral”. Alude a las me-
tas, porque ellas anuncian algo deseable; en términos de Schwartz, los valores
expresan un objetivo motivacional® y gufan el comportamiento de las perso-
nas®®. Estas nociones nos sugieren, en efecto, que deberfa existir una cohe-
rencia entre los valores que inspiran la vida personal y los que sustentan la vida
profesional, lo que no siempre ocurre. No obstante, esta congruencia entre
ambos es importante, ya que contribuiria a elevar los niveles de bienestar la-
boral?’. Pérez Martinez?® sostiene que cuando se imponen valores sociales por
encima de los procesos de construccién individuales, puede producirse la for-
malizacion de dichos valores sociales. Sin embargo, se favorecera la escision
entre la expresion conductual y la configuracién subjetiva. Por otra parte,
como sefialan Garcia y Dolan, no siempre existe una estrecha coherencia en-
tre los valores que se declaran y aquellos que efectivamente se viven en la or-
ganizacion en su dindmica cotidiana, los que se ponen de manifiesto en el
clima organizacional®.

La centralidad de los valores en las organizaciones se desarrolla expresa-
mente en el modelo de Direccion por Valores, que busca la formacion, el de-
sarrollo y el cambio de valores, especialmente en los directivos, como motor
de cambio y gestion cultural de la empresa. En este sentido, volver la mirada
hacia los valores, mds que una decisién filoséfica, se presenta como una nece-
sidad de supervivencia en nuestros dias®.

Ahora bien, en el caso de los organismos publicos, el anilisis de los valo-
res laborales adquiere un matiz particular. Al respecto cabe sefialar que en esta
ultima década se han intensificado los estudios sobre valores en los organis-
mos estatales; no sélo porque numerosos estudios han demostrado su in-
fluencia en la eficiencia y efectividad, tanto individual como organizacional,
sino ademds y principalmente, por las implicaciones a nivel social que tienen
las decisiones de gestion gubernamental’'. En otros términos, si partimos del

24 Arciniega, L. y Gonzilez, L. (2000), p. 284.

25 Schwartz, S.H. (1992).

26 Locke, E. (1991).

27 Sagiv, L. y Schwartz, S.H. (2000).

28 Pérez Martinez, A. (2011).

29 Garcia Sénchez, S. y Dolan, S.L. (1997).

30 Durin Rodriguez, M.M. (2008).

31 Gabel-Shemueli, R; Yamada, G. y Dolan. S.L. (2013).
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supuesto de que los valores organizacionales influyen en las percepciones, mo-
tivaciones y comportamientos de las personas en su trabajo, es en los organis-
mos publicos donde tienen un mayor impacto, en tanto que la principal fun-
cién de las acciones del Estado tiene como finalidad la bisqueda del bien
comun.

IV. COMPROMISO LABORAL

Numerosos estudios han centrado su interés en demostrar los diferentes
tipos de interaccién entre los valores personales y los organizacionales y su in-
fluencia en el compromiso organizacional. Asi, algunos autores enfatizan el
peso de los valores organizacionales en los niveles de compromiso laboral??.
Otros aportes analizan cémo se vinculan las distintas orientaciones axiolégicas
individuales con los diferentes tipos de compromiso —afectivo, normativo o
calculativo—3.

El compromiso en el trabajo se presenta mediante distintos enfoques te-
6ricos y diversas investigaciones empiricas efectuadas al respecto. Nosotros
abordaremos este constructo desde una perspectiva psicoldgica, a partir de la
nocién de engagement.

El concepto de engagement, compromiso o implicacion laboral, nace
desde la psicologia positiva como el opuesto tedrico a la nocién de burnout o
desgaste profesional. Ambos extremos, en realidad, pueden representarse
como un continuum que va desde las experiencias negativas que generan el des-
gaste hasta las experiencias laborales positivas que permiten construir el com-
promiso laboral**.

El engagement implica una vinculacion psicolégica positiva de la persona
con su trabajo*’ de caricter estable, mds alld de los vaivenes del quehacer co-
tidiano. Se trata de un estado mental que se caracteriza por altos niveles de
placer (dedicacién y vigor) y de activacién?®, aspectos que contribuyen a algo
mds que el bienestar en el trabajo.

32 Dadvila, M.C. y Jiménez, G. 2012).

33 Omar, A,; Paris, L. y Vaamonde, ].D. (2009).

34 Maslach, C. y Leiter, M.P. (2008).

35 Salanova, M.; Bress6, E. y Schaufeli, W.B. (2005).

36 Bakker, A.B.; Demerouti, E. y Xanthepoulou, D. (2011).
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A partir de estas caracteristicas, la nocién de engagement se define como
un constructo que posee tres dimensiones: el vigor, la dedicacion y la absor-
cién®’. Estos tres aspectos contribuyen al compromiso y el bienestar en el tra-
bajo, constituyendo al engagement como un constructo tridimensional. La di-
mension vigor se encuentra relacionada con los elevados niveles de energia,
activacién mental, predisposicién y persistencia mientras se trabaja, lo que
hace que no se escatime ni esfuerzo ni tiempo en la tarea. Asimismo, la dedi-
cacion refiere al entusiasmo y la alta implicacién que comporta una tarea que
se estima valiosa en si misma. Finalmente, la tercera dimension es la absor-
cién, constructo que indica la capacidad de concentracién en la actividad?®.
Los referentes en el estudio del engagement plantean que no solamente es po-
sible analizar el constructo de manera individual, sino que los empleados fuer-
temente comprometidos con su tarea generan en el seno de sus equipos de tra-
bajo una sinergia positiva que extiende el engagement a nivel colectivo®. Asi, el
compromiso organizacional parte de empleados engaged, lo que no sélo in-
fluye en su desempeiio individual, sino también en el de sus grupos y, por

ende, en la misma organizacién mediante el desarrollo de pricticas saluda-
bles*.

Aunque de modo incipiente, existe un creciente interés en profundizar la
relacion entre los valores y el compromiso en el trabajo. Entre otros, destaca-
mos los aportes de Grueso, Gonzilez y Rey*, quienes trabajaron la relacion
entre los valores culturales segtin el modelo de Hofstede con la escala de en-
gagement (UWES), encontrando relaciones significativas entre ambos instru-
mentos. Por su parte, Omar y Urteaga® se centraron en el analisis de la orien-
tacion axioldgica personal y el compromiso organizacional segin la escala de
Allen y Meyer. Las autoras encontraron que los individuos con mayor orien-
tacion al colectivismo tienden a desarrollar un compromiso afectivo, mientras
que quienes se orientan mds al individualismo presentan un compromiso de
tipo normativo y calculativo. Por ultimo, sefialar los aportes de Rodriguez,
Martinez y Salanova®, en cuyo estudio demostraron que el valor de la justicia

37 Schaufeli, W.B.; Salanova, M.; Gonzalez-Romd, V. y Bakker, A.B. (2002).

38 Salanova, M.; Schaufeli, W.B.; Llorens, S.; Peir6, J.M. y Grau, R. (2000); Ver también Salanova, M.;
Bres, E. y Schaufeli, W.B. (2005).

39 Acosta, H.; Salanova, M. y Llorens, S. (2011).

40 Acosta, H.; Torrente, P; Llorens, S. y Salanova, M. (2013).

41 Grueso-Hinestroza, M.P.; Gonzilez Rodriguez, . y Rey, C.E. (2014).

42 Omar, A. y Urteaga, A.F. (2008).

43 Rodriguez Montalbin, R.L.; Martinez Lugo, M.E. y Salanova, M. (2014).
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en el dmbito organizacional se encuentra asociado positivamente con el enga-
gement de los empleados.

A continuacién presentamos los resultados obtenidos en nuestro estudio
sobre perfiles axiol6gicos y niveles de compromiso laboral, segtn los resulta-
dos de la escala de valores en el trabajo EVAT 30 basada en la teoria de
Schwartz, y el cuestionario UWES, que mide los niveles de engagement o com-
promiso laboral.

V. METODOLOGIA

1. Disefio

Se trabajé con un disefio mixto de investigacion, sin embargo, en este ar-
ticulo nos remitimos a los resultados de la instancia cuantitativa. Para el tra-
bajo de campo se utilizé un cuestionario semiestructurado destinado a cono-
cer variables de base (sexo, edad, estado civil, nivel de instruccidn, etc.) y
situacionales (antigiiedad en el Estado y en el mismo puesto de trabajo, carga
horaria, entre otras variables vinculadas a la trayectoria ocupacional). Ademads,
se aplicaron tests especificos destinados a conocer el perfil psicosocial de los
empleados (entre ellos, engagement y valores en el trabajo). De modo particu-
lar, buscamos conocer la relacién entre los valores predominantes y el nivel
de engagement, partiendo del supuesto de que los valores se asocian positiva-
mente con el compromiso laboral que presentan los participantes.

2. Participantes

Se efectud un estudio transversal de muestreo intencional, conformado
por personal de un organismo publico de la Provincia de Mendoza, Argentina
(n=147), correspondiente al 63% de la poblacion del sector abordado. Los em-
pleados presentaron distintos niveles jerarquicos (jefes y no jefes), condicién
laboral (planta permanente, contratados) y diferentes puestos de trabajo vin-
culados a la tarea administrativa. Particip6 un 48.3% de mujeres y un 51.7%
de hombres. Sus edades oscilaron entre 22 y 69 afios de edad, con una media
de 44 anos aproximadamente (DE=11.95). La antigiiedad laboral es de 16 afios
promedio como empleado piblico (DE=10.95).
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3. Instrumentos

Como anticipamos, el cuestionario utilizado en el trabajo de campo in-
cluyé distintos instrumentos. Nos detendremos en los resultados de dos de
ellos: la Escala de Valores hacia el Trabajo-EVAT 30%, desarrollada con base
en los aportes de Schwartz al estudio de los valores generales, y el Utrech Work
Engagement Scale-UWES® de compromiso laboral.

La escala EVAT 30 estd integrada por 30 items, de caricter proyectivo,
que miden las cuatro dimensiones desarrolladas en la teorfa axiol6gica de
Schwartz y las diez orientaciones bésicas del valor que sustenta la misma. El
cuestionario presenta una versién masculina y otra femenina, que miden jui-
cios de similitud de otra persona con uno mismo, es decir, no plantea pre-
guntas directas al participante (e.g. E/ busca siempre sobresalir y ser exitoso frente
a los demds o Ella busca siempre sobresalir y ser exitosa frente a los demds.) El par-
ticipante evalda con una escala de Likert con 5 anclajes que van de 1 (no se
parece nada a mi) a 5 (se parece mucho a mi).

A fin de probar la validez de constructo de la escala, se llev6 a cabo un
andlisis factorial exploratorio con rotacion Varimax. El indice de adecuacion de
la muestra (KMO=.844) y la prueba de esfericidad de Bartlett (y?> Bar-
tlett=2102.009; p=.000) significan adecuados criterios empiricos para realizar
el anilisis. Cabe destacar que el anilisis factorial ajustado a cuatro factores
coincidi6 con las dimensiones propuestas por Schwartz.

En cuanto al anilisis de confiabilidad, el coeficiente Alpha de Cronbach
presenta valores elevados en cada una de las dimensiones, a saber: autotras-
cendencia (a=,807); conservacién (a=,713); autopromocion (a=,644); apertura
al cambio (0=,718) y medicién general de la escala (¢=,893). El coeficiente Al-
pha de Cronbach para las cuatro dimensiones de andlisis es significativamente
alto, al igual que para cada uno de los niveles individuales de valores. Respecto
de los constructos valdricos denominados autopromocion, que arroja un Alpha
de 0,644, se aplico el coeficiente de Pearson y los resultados obtenidos con-
firman confiabilidad significativa.

Por su parte, el UWES estd compuesto por 17 items que permiten me-
dir las tres dimensiones del constructo, aunque también es posible obtener una

44 Arciniega, L. y Gonzilez, L. (2000).
45 Schaufeli, W.B.; Salanova, M.; Gonzalez-Romd, V. y Bakker, A.B. (2002).
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puntuacion general. El participante evalda, segun su experiencia, la frecuencia
con que experimenta distintos sentimientos respecto de su trabajo, con una
escala de Likert de 7 opciones de respuesta que van de 0 (nunca) a 6 (todos los

dias).

Se efectud un anilisis factorial exploratorio con rotacién Varimax, el cual
arrojo resultados que permiten confirmar la validez empirica de la prueba, con
una adecuacién muestral (KMO=,892) y prueba de esfericidad de Bartlett (y?
Bartlett =1099,290; p=,000).

Ademis, el UWES present6 elevados niveles de consistencia interna, cal-
culada segun el Alpha de Cronbach, con valores muy satisfactorios para cada
una de las dimensiones, lo que garantiza la fiabilidad de la prueba: vigor
(a=,775); dedicacidn, (a=,787) y absorcién (a=,716). Finalmente, si tomamos
en cuenta la medicion global de la escala el valor es a=.898.

4. Procedimiento

La burocratizacién de las instituciones publicas, sumada al hecho de que
son muy escasos los tipos de estudios de corte psicosocial en este tipo de or-
ganizaciones y en nuestro contexto, dificult6 la fluida participacion de los em-
pleados, de manera que el trabajo de campo se convirtié en una tarea perso-
nalizada.

Asi, la aplicacién del cuestionario se efectu6 durante la jornada laboral, de
manera individual o en pequefios grupos, segin la disponibilidad de los em-
pleados que, luego de conocer la finalidad del estudio, aceptaron participar
voluntariamente en el mismo, de manera anénima y en resguardo del secreto
estadistico.

Los datos fueron trabajados con el software SPSS 19.0.0 en progresivos
niveles de complejidad estadistica.

VI. RESULTADOS

5. Andlisis descriptivo de valores segiin el modelo de Schwartz

La siguiente tabla muestra los estadisticos descriptivos correspondientes
a la aplicacién del EVAT 30: media, desviacién estindar, mediana y puntajes
minimos y maximos para cada dimensién de anilisis.
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Tabla 1: Estadisticos descriptivos por dimensién de Schwartz

Dimension
Autotrascendencia
Conservacién
Autopromocién
Apertura al Cambio

Media
8,33
6,51
4,59
6,61

D.E.

1,46
1,25
1,42
1,30

Minimo
3,00
2,00
2,00
2,44

Miéximo
10,00
9,11
8,33
9,11

Fuente: Elaboracién propia, seglin andlisis efectuado en SPSS.

Como es posible observar, la media mas alta corresponde a la dimensién
autotrascendencia (X=8.33; DE=1.46) y la ms baja a autopromocién (X=4.59;
DE=1.42) por la légica de oposicién entre dimensiones planteadas por
Schwartz. Sin embargo, los otros dos polos contrapuestos, presentan valores

promedio similares.

En cuanto a la jerarquia de valores que predominaron, la tabla 2 sinte-
tiza los puntajes promedio obtenidos para cada uno de los diez valores o tipo-
logias motivacionales sefialadas en el modelo.

Tabla 2: Estadisticos descriptivos por valores de Schwartz (escala 10)

N°Orden Valores

1° Benevolencia
2° Universalismo
3° Conformidad
4° Estimulacién
5° Seguridad

6° Autodireccién
7° Hedonismo
8° Logro

9° Tradicién

10° Autoridad

Media

6,32
6,17
5,47
5,47
5,39
4,74
4,66
4,30
3,77
2,59

D.E.

1,20
1,14
1,23
1,27
1,22
1,09
1,20
1,38
1,05
1,13

Minimo
1,50
2,50
1,50
1,50
1,50
1,50
1,50
1,50
1,50
1,50

Maximo
7,50
7,50
7,50
7,50
7,50
7,50
7,50
7,50
7,00
7,00

Fuente: Elaboracién propia, segln analisis efectuado en SPSS.
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La benevolencia y el universalismo poseen los promedios mds elevados y

ambos valores corresponden a la dimension autotrascendencia.

6. Andlisis descriptivo de los niveles de engagement

La tabla siguiente muestra los datos estadisticos para cada una de las di-

mensiones del engagement.

Tabla 3: Estadisticos descriptivos de los niveles de engagement (escala 10)

Dimensién Media
Vigor 6,87
Dedicacién 6,69
Absorciéon 5,83

D.E.

1,50
1,68
1,64

Minimo
1,43
1,14
0,71

Miximo
8,57
8,57
8,57

Fuente: Elaboracion propia, segn andlisis efectuado en SPSS.

Como observamos, las pun-
tuaciones promedio son bastante
homogéneas y se encuentran en un
nivel medio-alto para vigor
(X=6,87; DE=1,50) y dedicacién
(X=6,69; DE=1,68), siendo un poco
mds bajo para la dimensién absor-
cién (X=5,83; DE=1,64).

7. Andlisis bivariado

Del anilisis bivariado se des-
prenden algunas asociaciones signi-
ficativas entre las dimensiones axio-
légicas y algunas variables de base.
Segun las pruebas de Chi-cuadrado
existe una asociacion significativa
entre la autotrascendencia y el es-
tado civil (y*=21,317; p=0,046). Por
su parte, la dimensién apertura al

UWES
UWES Correlacion de Pearson 1 8
Sig. (bilateral)
Vigor Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)
Dedicacion Correlacién de Pearson
Sig. (bilateral)
Absorcién Correlacion de Pearson

Sig. (bilateral)

Auto-trascendencia

Correlacién de Pearson

Sig. (bilateral)

Conservacién

Correlacién de Pearson

Sig. (bilateral)

Auto-engrandecimiento

Correlacion de Pearson

Apertura al cambio

Sig. (bilateral)

Correlacion de Pearson

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral). *. La correl
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cambio se asocia con las variables estado civil (¥’=28,938; p=0,011) y nivel de
instruccién (y*=23,808; p=0,022).

"También se observaron correlaciones negativas y débiles entre la dimen-
sién autopromocion y dos variables de base: edad (r=-0,195; p=0,05) y nimero
de hijos (r=-0,199; p=0,05), aunque por su valor inferior a 0,30 corresponde-
ria desestimarlas.

Por su parte, el engagemnent mostré que su dimensién dedicacion correla-
ciona positivamente con la variable antigiiedad (r=0,308; p 0,05), lo que suge-
rirfa que a mayor edad, mayor dedicacion en la tarea.

En cuanto a la relacién entre ambos instrumentos, el EVAT 30 mostré
estar correlacionado con el UWES en todas sus dimensiones y en su puntua-
cién total, segin se muestra en la siguiente tabla. Aunque las correlaciones son
significativas, s6lo algunas superan el valor minimo de 0,30.

Tabla 4: Correlaciones entre EVAT-30 y UWES

Vigor Dedicacion ~ Absorcién Auto-trascendencia  Conservacion ~ Auto-engrandecimiento  Apertura al Cambio
D4 914* 902** 359" 2067 133 377"
,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ;108 ,000
1 ,7527%% ,679%* ,328%* ,203% ,100 ,304%%
,000 ,000 ,000 ,013 ,228 ,000

L 744™* 376%* 2724 ,085 363**

,000 ,000 ,001 ,308 ,000

1 275+ 246%* 169* 355"

,001 ,003 ,041 ,000

1 ,603%* ,307%% ,608**

,000 ,000 ,000

L 5177 725"

,000 ,000

1 ,5127%%

,000

1

acion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia, segln analisis efectuado en SPSS
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De la lectura de la tabla anterior se desprende que la dimensi6n auto-
trascendencia correlacioné con vigor (r= 0,328; p 0,01), dedicacién (r=0,376;
p 0,01) y absorcién (r=0,375; p 0,01), en todos los casos con valores superio-
res a 0,30. Sin embargo, la dimensién conservacién también mostré correla-
ciones con vigor (r= 0,203; p 0,01), dedicacién (r= 0,272; p 0,01) y absorcién
(r= 0,246; p 0,01), con valores muy bajos, por lo que corresponderia desesti-
marlos.

La apertura al cambio correlaciona con vigor (r= 0,304; p 0,01), dedica-
cion (r= 0,363; p 0,01) y absorcién (r= 0,355; p 0,01). Por dltimo, la autopro-
mocién solo correlaciona con absorcién (r= 0,169; p 0,05), en un valor deses-
timable.

En sintesis, los resultados encontrados indican correlaciones débiles, pero
significativas entre ambos instrumentos, especialmente para las dimensiones
de autotrascendencia y apertura al cambio; lo que sugiere que estos tipos de
valores estarfan vinculados con el compromiso en el trabajo de modo sefia-

lado.

Tabla 5: Regresiones lineales

Coeficientes no estandarizados Coeficientes tipificados

B Error tip. Beta t Sig.
Vigor: R*= ,126
(Constante) 4,005 ,640 6,255 ,000
Universalismo ,465 ,102 ,354 4,565 ,000
Dedicacién: R>= ,208
(Constante) 2,796 732 3,818 ,000
Universalismo 413 123 281 3,342 ,000
Hedonismo ,289 118 ,207 2,459 ,001
Absorcion: R*= ;110
(Constante) 3,457 575 6,012 ,000
Autodireccion ,500 118 332 4,241 ,000

Fuente: De elaboracién propia, segin andlisis efectuado en SPSS
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Con el fin de identificar puntualmente los valores que se interrelacionan
ampliamos los datos ofrecidos mediante un analisis de regresion lineal. Los
resultados indican algunas relaciones predictivas —-método pasos sucesivos—,
aunque muy bajas, pero de elevada significacién, que muestran aquellos valo-
res que mds influyen en las dimensiones de compromiso laboral (tomadas
como variables dependientes).

Observamos en la tabla anterior que el universalismo aparece como fac-
tor predictivo del vigor y la dedicacion. Segun este dato, podriamos decir que
la comprension, el aprecio, la tolerancia y el resguardo del bienestar de los de-
mds influyen positivamente en los niveles de energia y la alta implicacién pues-
tos en el propio trabajo.

Por otra parte, en la dedicacion también influye el hedonismo, entendido
como la busqueda de gratificaciones para con uno mismo, donde sentirse im-
plicado con la propia tarea puede ser entendido como un elemento de gratifi-
caci6n individual. Y, como vimos anteriormente, el placer por el trabajo ca-
racteriza el engagement.

Finalmente, la autodireccion es el valor predictivo de la absorcién en la
tarea. Este valor destaca la importancia del pensamiento independiente y la
eleccion de la accidn, creatividad y exploracién, aspectos que, sin duda, per-
mitirdn un mayor nivel de concentracién en el trabajo, al considerarlo intere-
sante y apasionante.

CONCLUSIONES

El anilisis de los valores es una tematica muy amplia y compleja, donde
cada una de las perspectivas de andlisis (educativa, administrativa, filoséfica,
socioldgica, psicosocial, etc.) presenta diferentes matices y aportes al estudio
de los mismos. En este sentido, no se cuenta con un modelo integral de ani-
lisis de los valores que pueda amalgamar las distintas perspectivas y enfoques.

Si bien en las dltimas décadas se ha dado mayor importancia epistemo-
l6gica y metodoldgica al estudio de los valores, cabe destacar que son muy po-
cos los estudios sobre la temdtica que cumplen con la rigurosidad cientifica.

En cuanto a los valores en el campo laboral, se presentan distintos dngu-
los de anilisis que van desde los valores personales a los organizacionales, y
como se caracteriza la dinimica entre ambos. En nuestro estudio efectuamos
un andlisis psicosocial, que permite rescatar la percepcion subjetiva que cada
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trabajador tiene de su entorno laboral, a partir de los aportes de Shalom
Schwartz, y una adaptacion al ambito laboral de su modelo transcultural para
el estudio de los valores. Por otra parte, los datos se vinculan con los niveles de
compromiso laboral segtn la propuesta de Wilmar Schaufeli, en su estudio
del engagement o constructo opuesto al desgaste laboral.

En el anilisis del perfil axiologico elaborado a partir de la escala EVAT 30
se observa que predominan los valores correspondientes al polo de autotras-
cendencia (benevolencia y universalismo) con un puntaje promedio de 8.33
(escala 10). Justamente, los andlisis de regresion confirman este resultado e in-
dican que especificamente el universalismo se convierte en predictivo del vi-
gor y la dedicacion. Ello muestra que el foco de los valores se halla més all4
de la persona, es decir, que se pone el acento en los otros; se trata de valores
predominantemente sociales centrados en la igualdad y la preocupacién por
el bienestar de los demds. De ahi la importancia de abordar el clima laboral
en el contexto de trabajo (apoyo, cohesion, comunicacion, tolerancia, etc.).

El hedonismo (uno de los valores de autopromocién) se convierte en fac-
tor predictivo de la dedicacién, lo que pone de manifiesto la importancia de
recuperar el placer por el propio trabajo, el gusto por la tarea cotidiana, como
un elemento de gratificacién personal.

Finalmente, aparece una tltima asociacion, dada por el anilisis de regre-
sién, en la que la autopromocién, uno de los valores del polo apertura al cam-
bio, se vuelve factor predictivo de la absorcién en el trabajo, lo que destaca la
importancia de promover la autonomia en la realizacion de la tarea y el pen-
samiento creativo.

"Teniendo en cuenta el componente motivacional de los valores, su aso-
ciacién con el compromiso en el trabajo parece clara. Si bien los resultados
obtenidos en este estudio no pueden generalizarse, son relevantes en nuestro
contexto de investigacion por la potencialidad de sus aportes en el marco de
los procesos de transformacion del Estado.

Por otra parte, y teniendo en cuenta que los organismos estatales se ha-
llan signados por representaciones sociales negativas del beneficio publico,
nuestro aporte apunta a dar inicio a un proceso de revalorizacion del trabajo
estatal a partir de la reflexién de las condiciones morales y psicosociales que
permitan elevar los niveles de calidad de vida laboral, mis alld de los condi-
cionantes estructurales y organizativos que operan como marco de referencia
en el empleo publico. En otros términos, recuperar la centralidad de los valo-
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res como motor del compromiso y dedicacion al trabajo serd un paso mis a
favor de la construccién de organizaciones estatales saludables.

BIBLIOGRAFIA

Acosta, Hedy; Salanova, Marisa y Llorens, Susana (2011), “:Cémo Pre-
dicen las Estrategias Organizacionales el Engagement en el Trabajo en
Equipo?: El Rol de la Confianza Organizacional”, Ciencia & Trabajo, vol. 13,
n° 41, pp. 125-134.

Acosta, Hedy; Torrente, Pedro; Llorens, Susana y Salanova, Marisa
(2013), “Practicas organizacionales saludables: Un estudio de su impacto re-
lativo sobre el engagement con el trabajo”, Revista Peruana de Psicologin y Tra-
bajo Social, vol. 2, n° 1, pp. 107-120.

Arciniega, Luis y Gonzilez, Luis (2000), “Desarrollo y validacién de la
escala de valores hacia el trabajo EVAT 307, Revista de Psicologia Social, vol. 15,
n° 3, pp. 281-296.

Arena Loeras, Eva Paola (2013), “Los Valores Humanos en distintos 4m-
bitos académicos”, Revista de Psicologin Social y Personalidad, vol. XXIX, n°® 1,
pp. 37-48.

Bakker, Arnol B.; Demerouti, Evangelia y Xanthopoulou, Despoina
(2011), “Cémo los empleados mantienen su engagement en el trabajo”, Ciencia
y Trabajo, vol. 13, n° 41, pp. 135-142.

Bilsky, Wolfgang y Schwartz, Shalom H. (1994), “Values and persona-
lity”, European Fournal of Personality, vol. 8, n° 3, pp. 163-181.

Davila, Maria Celeste y Jiménez, Gemma (2012), “El papel de los valo-
res en la prediccion del compromiso organizacional y del comportamiento de
ciudadania organizacional”, Anuario de Psicologia/The UB Journal of Psychology,
vol. 42, n° 1, pp. 51-64.

Durin Rodriguez, Maria Marta (2008), “La Administracién por Valores:
una metodologia humanista de cambio cultural en la empresa”, Revista de Cien-
cias Economicas, vol. 26, n° 2, pp. 355-375.

Estebaranz Garcia, Araceli (1991), Curriculum y valores. Estudio etnogrifico
de la escuela en Sevilla, Grupo de Investigacion Diddctica, Universidad de Se-
villa, Sevilla.

REVISTA EMPRESA'Y HUMANISMO / VOL XX /N°2 /2017 /29-50 47



ROXANA GRACIELA MARSOLLIER Y CRISTIAN DAVID EXPOSITO

Fromm, Erich (1986), La revolucion de la esperanza, FCE, México.

Gabel-Shemueli, Rachel; Yamada, Gustavo y Dolan, Simon L. (2013),
“Lo que vale el trabajo en el sector publico: estudio exploratorio del signifi-
cado de los valores organizacionales en el sector pablico en Perd”, Revista de
Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, vol. 29, n® 2, pp. 83-90.

Garcia Hoz, Victor (1993), Introduccion general a una pedagogia de la per-
sona, Rialp, Madrid, vol. 1.

Garcia Sanchez, Salvador y Dolan, Simon L. (1997), La Direccion por Va-
lores, Mc Graw Hill, Madrid.

Grueso-Hinestroza, Merlin-Patricia; Gonzilez-Rodriguez, Javier y Rey-
Sarmiento, Claudia F. (2014), “Valores de la cultura organizacional y su rela-
cién con el engagement de los empleados: Estudio exploratorio en una orga-
nizacién de salud”, Sarmiento, vol. 100, n° 2, pp. 2-4.

Hills, Michael D. (2002), “Kluckhohn and Strodtbeck’s Values Orienta-
tion Theory”, Online Readings in Psychology and Culture, vol. 4, n° 4.

Hofstede, Geert (1984), Culture’s consequences: International differences in
work-related values, Sage, Beverly Hills, vol. 5.

Janne, Henri (1970), Le systeme social, Université Libre de Bruxelles, Bru-
selas.

Kluckhohn, Clyde K. (1951), “Values and value orientations in the the-
ory of action”, en Parsons, Talcott y Shils, Edward A. (eds.), Toward a general
theory of action, Harvard University Press, Cambridge.

Locke, Edwin (1991), “The motivation sequences, the motivation hub,
and the motivation core”, Organizational Bebaviour and Human Decisions Pro-
cesses, vol. 50, pp. 288-299.

Maslach, Christina y Leiter, Michael P. (2008), “Early Predictors of Job
Burnout and Engagement”, fournal of Applied Psychology, vol. 93, n° 3, pp. 498-
512.

Omar, Alicia y Urteaga, Alicia Florencia (2008), “Valores personales y
compromiso organizacional”, Enseiianza e investigacion en Psicologia, vol. 13, n°

2, pp. 353-372.

Omar, Alicia; Paris, Laura y Vaamonde, Juan Diego (2009), “El inter-
juego entre el compromiso organizacional y los valores personales”, Psicode-
bate, vol. 9, pp. 27-44.

48 REVISTA EMPRESA'Y HUMANISMO / VOL XX /N°2 /2017 /29-50



LOS VALORES Y EL COMPROMISO LABORAL EN EL EMPLEO PUBLICO

Parra Luna, Francisco (1983), Elementos para una teoria formal del sistema
social, Editorial Complutense, Madrid.

Pérez Martinez, Armenio (2011), “Los valores organizacionales ¢de
dénde vienen y hacia dénde van?”, Strategos, vol. 3, n® 6, pp. 13-21.

Porta, Luis (2002), Educacion, fovenesy Valores: Cartografia de una investi-
gacion, Universidad Nacional de Mar del Plata, Buenos Aires.

Robbins, Stephen P. (1999), Comportamiento organizacional. Conceptos, con-
troversias y aplicaciones, Prentice Hall, México.

Rodriguez Montalbian, Ramén Luis; Martinez Lugo, Miguel E. y Sala-
nova, Marisa (2014), “Justicia organizacional, engagement en el trabajo y com-
portamientos de ciudadania organizacional: una combinacién ganadora”, Uni-
versitas Psychologica, vol. 13, n° 3, pp. 961-974.

Rodriguez Monter, Myriam (2008), E/ fendmeno de las migraciones inter-
nacionales: una perspectiva de estudio desde la psicologia social'y los valores culturales,

"Tesis Doctoral, Universidad Complutense de Madrid, Madrid.

Rokeach, Milton (1973), The structure of human values, The Free Press,
Nueva York.

Ros, Maria y Schwartz, Shalom H. (1995), “Jerarquia de valores en pai-
ses de la Europa Occidental. Una comparacion transcultural”, Revista Espa-
7iola de Investigaciones Sociologicas, vol. 69, pp. 69-87.

Sagiv, Lilach y Schwartz, Shalom H. (2000), “Value priorities and sub-
jective well-being: Direct relations and congruity effects”, European Journal of
Social Psychology, vol. 30, n° 2, pp. 177-198.

Salanova, Marisa; Bres6, Edgard y Schaufeli, William B. (2005), “Hacia
un modelo espiral de las creencias de eficacia en el estudio del burnout y del
engagement”, Ansiedad y Estrés, vol. 11, n° 2-3, pp. 215-231.

Salanova, Marisa; Schaufeli, William B.; Llorens, Susana; Peird, José M.
y Grau, Rosa (2000), “Desde el burnout al engagement: ;una nueva perspec-
tiva?”, Revista de Psicologia del Trabajo y las Organizaciones, vol. 16, n° 2, pp. 117-
134.

Schaufeli, William B.; Salanova, Marisa; Gonzilez-Romd, Vincent y Bak-
ker, Arnold B. (2002), “The measurement of burnout and engagement: A con-
firmatory factor analytic approach”, Journal of Happiness Studies, vol. 3, pp. 71-
92.

REVISTA EMPRESA'Y HUMANISMO / VOL XX /N°2 /2017 /29-50 49



ROXANA GRACIELA MARSOLLIER Y CRISTIAN DAVID EXPOSITO

Schwartz, Shalom H. (1990), The Universal Content and Structure of Va-
lues: Theoretical Advances and Empirical Tests in 19 countries, Department of
Psychology, The Hebrew University, Jerusalén.

Schwartz, Shalom H. (1992), “Universals in the content and structure of
values: Theoretical advances and empirical tests in 20 countries”, Advances in
Experimental Social Psychology, vol. 25, pp. 1-65.

Schwartz, Shalom H. (1994), “Are there universal aspects in the struc-

ture and contents of human values?”, Fournal of Social Issues, vol. 50, n°4, pp.
19-45.

Schwartz, Shalom H. (1999), “A theory of cultural values and some im-
plications for work”, Applied psychology, vol. 48, n°1, pp. 23-47.

Schwartz, Shalom H. (2005), “Basic human values: Their content and
structure across countries”, en Tamayo, Alvaro y Porto, Juliana Barreiros
(eds.), Valores e comportamento nas organizages, Vozes, Petrépolis, pp. 21-55.

"Triandis, Harry Charalambos (1995), Individualism and Collectivism, Westview
Press, Boulder.

50 REVISTA EMPRESA'Y HUMANISMO / VOL XX /N°2 /2017 /29-50





