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LA MAYOR PARTE de la investigacion en comportamiento organizacional se ha in-
teresado por el conocimiento de tres actitudes (Robbins, 1998): compromiso con el tra-
bajo, compromiso organizacional y satisfaccion laboral. La satisfaccion laboral ha sido
y es actualmente un tema muy debatido tanto en el campo académico como empresa-
rial y su interés parte de su importancia a un doble nivel: personal y organizacional.

Durante la década de los treinta se iniciaron los estudios sistematicos sobre la sa-
tistacciéon laboral. Una linea de trabajos analizé sus repercusiones en el mundo orga-
nizacional. Desde esta perspectiva se han hallado relaciones con la calidad de vida, el
buen estado de animo, la salud fisica y psiquica, el clima laboral, determinadas conduc-
tas laborales, etc. (Locke, 1976; Spector, 1997; Fernandez & Paravic, 2003). Otra linea de
trabajos ha analizado sus determinantes fundamentales. Estos han sido estructurados
en los relativos a las caracteristicas y circunstancias del propio trabajo y las caracteris-
ticas y circunstancias personales del trabajador. De estas tltimas se han destacado as-
pectos como la propia historia personal, la edad, el sexo, la formacidn, las aptitudes, las
expectativas, necesidades y aspiraciones, etc. A la luz de los conocimientos adquiridos a
lo largo del tiempo (England & Lee, 1974; Hofstede, 1976) existe un interés creciente en
el analisis de los valores personales como antecedentes de la satisfaccion. Es por ello que
se enfatiza la importancia de clarificar las relaciones entre ambos constructos (Bloemer
& Dekker, 2003).

La relacién de dependencia funcional entre los valores y las actitudes ha sido demos-
trada empiricamente en abundantes investigaciones (cf. Ros, 2001, para una revisién). No
ocurre lo mismo con las relaciones entre la satisfaccion laboral y el sistema de valores de
los trabajadores, en la literatura organizacional esta tematica ha recibido poca atencién.
La mayoria de las investigaciones que se han interesado por esta relacién se han centrado
mayoritariamente en un tipo de valor muy particular: los valores laborales. Son, pues,
pocos los estudios que se han ocupado de analizar el efecto que los valores humanos tie-
nen sobre la satisfaccion laboral. De los estudios llevados a cabo sobre esta tematica cabe
destacar los realizados por George y Jones (1996), Perrewe, Hochwarter y Kiewitz (1999) y
Brown (2002). Estos autores hallaron relaciones significativas entre algunas dimensiones
de valor (utilizando para ello el Rokeach Value Survey, Rvs) y la satisfaccion laboral.

Resulta interesante destacar, también, que gran parte de la literatura sobre satisfac-
cion laboral ha sefialado las diferencias en los niveles de satisfaccién en funcion de la
cultura (Clugston, Howell, & Dorfman, 1997; Kirkman & Shapiro, 2001; Sommer, Bae, &
Luthans, 1996). Algunos estudiosos sobre el tema han atribuido estas diferencias a las
variaciones en los valores culturales (Dorman & Howell, 1988; Hofstede, 2001; Hui, Yee,
& Eastman, 1995, entre otros).

Por lo anteriormente expuesto, surge la necesidad de clarificar la dependencia fun-
cional entre las prioridades de valor de los trabajadores y su satisfaccion laboral, y éste
es, pues, el estudio que aqui se presenta. El objetivo del mismo es analizar cémo se
relacionan el sistema de valores de una muestra de trabajadores espafioles con la satis-
faccion laboral que experimentan. Ahora bien, para examinar los efectos de los valores
en la satisfaccion laboral es necesario ponerlos dentro del contexto de un modelo gene-
ral que incluya la relacion entre la satisfaccion laboral (considerada como una actitud
hacia el trabajo) y los valores culturales.
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En este trabajo se tiene como marco tedrico de referencia el propuesto por Edwin
Locke quien formula una propuesta del conjunto de factores que se relacionan con la
satisfaccion y el modelo de Rokeach sobre la estructura de las relaciones entre los valo-
res y las actitudes.

Locke (1976, 1984), desde la literatura organizacional, plante¢ la relacién entre los
valores y la satisfaccion laboral en el mundo organizacional. El autor destaca la impor-
tancia de los valores del individuo, de sus necesidades, de sus percepciones y de sus jui-
cios, especificando mediante un modelo causal como estas variables se combinan para
determinar el grado de satisfaccion laboral (Ferndndez & Paravic, 2003).

El modelo conceptual de Locke parte de la base que la satisfaccion laboral depende
de los valores importantes para la persona que pueden ser obtenidos a través del pro-
pio trabajo. De hecho, la satisfaccion laboral resulta de la percepciéon de que un puesto
permite el cumplimiento de los valores importantes para la persona siendo estos valo-
res congruentes para satisfacer sus necesidades basicas, pudiendo ser éstas necesidades
fisicas o necesidades psicoldgicas (Sarella & Paravick, 2002). En su modelo se puede
observar como las personas perciben los aspectos del trabajo de forma independiente
para sentir o no satisfacciéon con él y a la vez satisfacer otras necesidades que guardan
relacion con sus necesidades primarias y/o secundarias.

Con mayor nivel de concrecién Rokeach (1973) analizd la estructura de las rela-
ciones entre las creencias, el sistema de valores y las actitudes. El primer componente
en la estructura son las creencias. La creencias mas cercana a la autopercepcion de uno
mismo es considerada la creencia central (Littlejohn & Foss, 2005). El siguiente com-
ponente de la teoria de Rokeach son los valores. Para él los valores son convicciones o
creencias, prescriptivas o proscriptivas, estables en el tiempo, de que un determinado
modo de conducta o una finalidad existencial es individual o socialmente preferible a su
modo opuesto de conducta o su finalidad existencial contraria (Mayton, Ball-Rockeach
& Loges, 1994). Con esta definicion Rockeach enfatiza el rol central de los valores en la
definicién de la identidad personal, la autoestima, las actitudes y el comportamiento
consciente en general (Pucheu, 2005). Los valores son considerados creencias globales
(modos de conducta o estados finales de conducta) y son la base del tercer componente,
los procesos actitudinales (Connor & Becker, 2003). Por ultimo, y situadas en la perife-
ria de los valores, las actitudes se plantean como mas susceptibles de transformacion y
mads circunscritas en su aplicacion. Estas ultimas constituyen complejas organizaciones
de creencias existenciales, evaluativas, prescriptivas y causales en torno a un objeto o
secuencia de eventos (Rokeach, 1973, 1979).

A partir del estado actual de la cuestion descrito anteriormente y con el propésito
de establecer la existencia de un determinado perfil de prioridades de valor que resulte

particularmente funcional para la satisfaccion laboral se llevo a cabo esta investigacion.

Debido a la escasa literatura sobre el tema, el presente estudio es de tipo descripti-
vo. Esto supone que la hipédtesis que se plantea se formula de forma exploratoria:

Las dimensiones de valor que resultan relevantes para la satisfaccion laboral son
diferentes, tanto consideradas globalmente como a partir de sus distintas facetas.
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En los distintos ambitos o aspectos del trabajo que el sujeto evalua, las deman-
das pueden ser diferentes y, consiguientemente, lo seran también las conductas que
garantizan un funcionamiento adaptativo y una valoracién positiva. De esta idea se
deduce que las dimensiones de valor que mds directamente promuevan una valora-
cién positiva en un dmbito o aspecto determinado podrian ser mas importantes para
los sujetos que manifiestan una elevada satisfaccion en esa faceta laboral concreta. Por
ejemplo, si las caracteristicas propias de la tarea son un componente importante de la
satisfaccion con el trabajo se esperaria encontrar que los sujetos con mayor grado de
satisfaccion laboral concedan mayor importancia relativa a los valores de autodireccion
y autorrealizacion.

Al mismo tiempo, como la satisfaccion laboral del sujeto se deriva de la valoracion
que hace de diferentes dmbitos y aspectos cuyas demandas de conducta pueden ser
independientes y complementarias entre si, se espera encontrar un perfil coherente y
distintivo de valores que se asocie a una mayor satisfaccion laboral del sujeto.

Método
Procedimiento
Las empresas que participaron en el estudio fueron seleccionadas aleatoriamente.
Una vez realizada la seleccion se contactd con el equipo directivo de cada una de las
empresas seleccionadas y se les solicitd su colaboracion. Los trabajadores de las em-
presas que participaron en el proceso de investigacion lo hicieron siempre de forma
anoénima y voluntaria.

Participantes

La muestra esta constituida por 411 trabajadores pertenecientes a empresas de la
Comunidad Valenciana de diferentes tamafios, tipos y sectores (industria, servicios,
empresas publicas, empresas privadas, etc.). La seleccion fue realizada de forma aleato-
ria entre las diferentes empresas de la Comunidad Valenciana.

La muestra estaba compuesta por personas de ambos sexos (45% mujeres) de entre
18 y 65 anos. El 27,08% de los sujetos tenian entre 18 y 25 afos, el 46,71% entre 26 y 35
afnos, el 17,52% entre 36 y 50 y el 7,79% entre 51y 65 afios. La edad media de la muestra
es de 31,33 anos con una desviacion tipica de 12,41.

Instrumentos
Alos trabajadores se les administrd un cuestionario, compuesto por dos instrumentos
que median el sistema de valores (el Rvs de Rokeach) y la satisfaccion laboral (CSF 89).

El primer aspecto analizado en nuestro trabajo es la satisfaccion laboral. Partimos
de la base que la satisfaccion laboral es un constructo multidimensional, es decir, que
la valoracion global del sujeto se deriva de la evaluacion que hace a distintos aspectos y
ambitos de su trabaj 0, evaluaciones que no necesariamente estan correlacionadas entre
si (Bravo, Peird, & Rodriguez, 1996). Desde esta perspectiva la existencia de multiples
facetas o aspectos especificos del trabajo pueden ser medidos de forma separada.

El instrumento utilizado cSF 89, (Benedito, Musitu, & Garcia, 1993), consta de 8
items (ver Tabla 1) en el que se hace referencia a 6 de las facetas propuestas por Locke
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(1976). Este autor distingue entre eventos o condiciones, como fuentes de la satisfaccion
laboral, y agentes de la satisfaccion laboral (superiores y compaiieros de trabajo fun-
damentalmente). Ahora bien, el autor incluye dentro de los eventos o condiciones que
causan la satisfaccion laboral tanto factores de naturaleza intrinseca (contenido del tra-
bajo, por ejemplo) como factores extrinsecos (incentivos econémicos entre otros).

Los sujetos debian indicar el grado de satisfaccion que experimentaban en dis-
tintos ambitos de su trabajo. La escala se contesto utilizando una escala tipo Likert de
cuatro puntos que oscilaba entre (4) “nada satisfecho” y (1) “muy satisfecho”. El analisis
de fiabilidad del instrumento, medido con el coeficiente alfa de Cronbach, nos indica
una buena consistencia interna de la escala (0,8).

En el analisis de componentes principales con rotacién Varimax se revela la pre-
sencia de tres factores que conjuntamente explican el 68,75% de la varianza de las res-
puestas. Los items que componian el instrumento y la matriz de saturaciones de los
componentes rotados se muestran en la Tabla 1.

Tabla 1. Matriz de componentes rotados del cuestionario de satisfaccion laboral

Matriz de Componentes rotados?®

1 2 3
Grado de satisfaccion con las funciones propias del trabajo 0,86
Grado de satisfacciéon con el contenido del trabajo 0,83
Grado de satisfaccion con la responsabilidad que implica el trabajo 0,76
Grado de satisfaccién con el salario 0,87
Grado de satisfaccion con los incentivos 0,74
Grado de satisfaccion con las condiciones fisicas del lugar de trabajo 0,61
Grado de sagisfaccion con la relaciéon con los compaferos 0,87
Grado de satisfaccion con la relaciéon con el superior inmediato 0,69
Metodo de extraccion: Analisis de componentes principales Método de rotacion: Normalizacion Varimax con Kaiser

a: La rotacion ha convergido en 5 iteraciones

Al primer factor se le denomino satisfaccion con los elementos intrinsecos del traba-
jo ya que los tres items que punttan en el factor hacen referencia al interés intrinseco
que tiene el trabajo para la persona. El coeficiente alfa de Cronbach del factor es de 0,81.
El segundo factor qued6 compuesto por aquellos elementos extrinsecos al propio traba-
jo y que son ajenos a las relaciones sociales que se establecen en el lugar de trabajo. Por
ello se le denomino satisfaccién con los elementos extrinsecos del trabajo. El coeficiente
alfa de Cronbach del factor es de o,7. El tercer factor estaba compuesto por dos items
que hacian referencia a las relaciones sociales que se llevan a cabo en el lugar de traba-
jo. A ello, Locke le denominé agentes de satisfaccion laboral y en el presente trabajo se
mantuvo esta denominacidn. El coeficiente alfa de Cronbach del factor es de 0,51. Este
alfa puede parecer bajo, pero teniendo en cuenta que se obtiene sélo a partir de 2 items,
puede considerarse adecuado. Por tanto, parece que la descripcion de las categorias de
Locke (1976) se reproduce en esta muestra ya que los trabajadores diferencian entre la
naturaleza de los eventos o agentes que generan su satisfaccion.

El cuestionario de valores que se ha utilizado es el propuesto por Rokeach que cons-

ta de una lista de 36 frases que hacen referencia a los valores humanos. Los sujetos
debian puntuar en cada uno de ellos de o a 100 en funcién de la importancia que tenga
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para su vida cada uno de los valores. Para determinar la consistencia interna de la escala
se calculd el alfa de Cronbach, cuyo valor fue de 0,88. Por tanto, se puede concluir que
esta escala, en esta muestra, tiene una alta consistencia interna.

Para analizar la estructura interna del sistema de valores gran parte de los estudios
se han basado en la principal distincion senialada por Rockeach (1973): valores finales
y valores instrumentales. Los valores finales son aquellos asociados a las finalidades
existenciales y los instrumentales son valores que sirven como guias o pautas para el
comportamiento. Por ejemplo, “trabajar duro”, un valor del segundo tipo, puede ser un
medio para llegar a “ser feliz” o “realizarse”, valores del primer tipo. Otros estudios ana-
lizan la estructura de valores y clasifican los valores terminales en personales y sociales,
y los instrumentales en de competencia y morales (Weber, 1993). Esta segunda forma de
dotar una estructura coherente al sistema de valores también fue propuesta por Rokea-
ch (1973). Una tercera corriente de trabajos nos indica que los valores que aparecen en
el Rvs son independientes y por ello analizan su importancia e influencia por separado
(Arizmendi, Beutler, Shanfield, Crago, & Hagamen, 1985).

Sin embargo, de acuerdo con Debats (1996) y con Kelly y Strupp (1992), estas clasi-
ficaciones no resultan del todo satisfactorias ya que la diferenciacién entre valores ins-
trumentales y terminales queda demasiado vaga para el propdsito del presente estudio,
pues carece de la especificidad que se necesita para dibujar el significado de las conclu-
siones desde los resultados. En segundo lugar, la distincién entre valores personales,
sociales, morales y de competencia, ha recibido, tal y como indica el propio Weber
(1993), escasa confirmacion empirica. En tercer y tltimo lugar, y de acuerdo con autores
como Braithwaite y Law (1985), en el presente trabajo se considera que la medicion de
los valores por el significado independiente de cada uno de los items es cuestionable
desde las diferencias individuales, ya que puede reflejar variaciones en el uso lingiiistico
mas que variaciones en el interior de los constructos.

Estudios posteriores han llevado a cabo rigurosas investigaciones de la estructura
factorial del rRvs basiandose en la estructura de valores propuesta por Schwarz (1994)
(por ejemplo, Feather, 1991; Crosby, Bitner, & Gill, 1990; Shafer, Morris, & Ketchand,
2001). Estos autores encuentran evidencias de que los valores instrumentales pueden
factorizarse en tres categorias: conformidad (conformity), benevolencia (virtuous) y
autodireccion (self-direction); y los valores terminales pueden agruparse en cuatro fac-
tores: seguridad (security), hedonismo (hedonism), universalismo (idealism), y auto-
rrealizacion (self-actualization). Esta clasificacion, que si ha obtenido un claro apoyo
empirico, servira de base en el presente trabajo para analizar la estructura de valores de
los trabajadores de nuestra muestra.

Los items que definen las dimensiones de valor que arriba se mencionan, junto con
los indices de consistencia interna que se han obtenido en la muestra de la investigacién
que aqui se presenta, quedan de la siguiente forma:

Valores instrumentales. Conformidad: ser alegre, ser limpio, ser obediente, ser
educado, y ser responsable. El coeficiente alfa de Cronbach del factor es de 0,78. Be-
nevolencia: ser indulgente, ser servicial, ser honesto, ser carifioso. El coeficiente alfa de
Cronbach del factor es de 0,67. Autodireccion: ser ambicioso, ser abierto, ser competente,
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ser valiente, ser creativo, ser independiente, ser intelectual, ser equilibrado. El valor “ser
légico” que se incluiria en esta dimension fue eliminado del cuestionario por un proble-
ma de imprenta. El coeficiente alfa de Cronbach del factor es de 0,76.

Valores terminales. Universalismo: mundo agradable, igualdad y libertad. El co-
eficiente alfa de Cronbach del factor es de 0,6. Seguridad: mundo en paz, seguridad
familiar, seguridad nacional. El coeficiente alfa de Cronbach del factor es de o,7. Auto-
rrealizacion: realizacion personal, equilibrio interno, sentirse amado, paz espiritual, res-
peto hacia uno mismo, amistad verdadera, sabiduria. El coeficiente alfa de Cronbach del
factor es de o,7. Hedonismo: vida comoda, vida excitante, felicidad, sentir placer, respeto
y admiracion de los demas. El coeficiente alfa de Cronbach del factor es de o,6.

Andlisis de datos

A los datos obtenidos se les aplicaron los siguientes analisis: para estudiar la rela-
cion entre la satisfaccion laboral y el sistema de valores se calcularon los coeficientes de
correlacion parcial controlando la edad de los trabajadores. Por medio de un anilisis
cluster, se clasifico a los trabajadores en funcién de su nivel de satisfaccion global. Pos-
teriormente, se realiz6 una comparacion de medias para muestras independientes para
comprobar si existian diferencias en las prioridades personales de valor en funcién de
la mayor o menor satisfaccion laboral global de los trabajadores. Después, se realizaron
cuatro analisis de funcion discriminante para identificar cudles son las dimensiones de
valor que discriminan en mayor medida entre los trabajadores en funcién de su nivel de
satisfaccion laboral, tanto en el plano global como en sus facetas especificas.

Resultados

Correlaciones entre las dimensiones de valor y la satisfaccion laboral

En primer lugar, para analizar la influencia reciproca de las prioridades de valor
y la satisfaccion laboral se calcularon las correlaciones parciales controlando la edad
entre la satisfaccion laboral y las dimensiones de valor. Se control¢ la influencia de la
edad porque la mayor parte de los andlisis realizados, asi como otros estudios previos
(Rhodes, 1983; Brush, Moch, & Pooyan, 1987), revelaron que la satisfaccion laboral varia
significativamente en funcién de la edad de los empleados.

Los resultados, como puede verse por los coeficientes de significacion en la Tabla 2,
muestran un gran numero de correlaciones significativas entre diferentes dimensiones
de valor y algunas de las facetas de la satisfaccion laboral. Uno de los datos que mas sor-
prende es que la satisfaccion derivada de la relacion con las personas que conviven en el
mundo laboral (agentes de satisfaccion laboral), apenas presenta correlaciones signifi-
cativas con las prioridades de valor, correlacionado tinicamente con los valores de con-
formidad. Esta correlacion es negativa pero teniendo en cuenta que la escala que se us6
para medir la satisfaccion laboral puntuaba de forma inversa, podriamos interpretarlo
del modo que sigue: parece que los sujetos que priorizan valores de conformidad como
modos de conducta apropiados para comportarse en la vida tienden a estar mas satisfe-
chos laboralmente en las relaciones sociales que se producen en el mundo laboral.

La satisfaccion con los elementos extrinsecos del trabajo correlaciona significati-

vamente con la conformidad y la benevolencia, si bien el valor de las correlaciones es
pequeiio y las diferencias de magnitud entre los coeficientes asociados a las diversas
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dimensiones de valor son bajas. Ambas correlaciones también son negativas por lo que
suponemos que los sujetos que dan prioridad a los valores de conformidad y benevo-
lencia, tienden a estar mas satisfechos con los elementos extrinsecos del trabajo.

Tabla 2. Matriz de correlaciones entre dimensiones de valor y facetas de la satisfaccion laboral

Variables de control Satisfacci(?n con los Satisfaccion con los .Ager]t:es de
elementos intrinsecos elementos extrinsecos satisfaccion laboral
Valores de conformidad correlacion -2 -16 -13
p 0 0 02
gl 354 354 354
Valores de benevolencias correlacion -18 -16 -,07
p 0 0 19
gl 354 354 354
Valores de autodireccion correlacion -18 -1 -,09
p 0 .05 .83
gl 354 354 354
Valores de universalismo correlaciéon 13 1 ,09
p 0 ,05 .83
gl 354 354 354
Valores de seguridad correlacion -,08 -,07 -,04
p 16 18 51
gl 354 354 354
Valores de autorrealizacion  correlacion -,07 -,03 -,02
p 21 55 7
gl 354 354 354
Valores de hedonismo correlacién -14 -,01 -,07
p 03 8 18
gl 354 354 354

En dltimo lugar, se manifiesta con mayor claridad que algunas dimensiones de
valor son mads relevantes que otras para la satisfaccion laboral con los elementos intrin-
secos del trabajo. Esta faceta correlaciona negativamente con valores de conformidad,
de benevolencia, de autodireccion y de hedonismo, y positivamente con valores de uni-
versalismo. Parece, pues, que los trabajadores que estan satisfechos con el contenido
del trabajo que realizan, priorizan valores mas conservadores o tradicionales (como la
conformidad y la benevolencia), al tiempo que valoran su desarrollo personal al preferir
actuar independientemente, sobre todo si obtienen placer para si mismos por ello, sin
que les importe mucho el bienestar por los demas ni su aceptacion como iguales.

Clasificacion de los sujetos en funcion de su satisfaccion laboral

Con el fin de profundizar en la relacién entre las prioridades de valor y el grado de
satisfaccion laboral, se procedio a la clasificacion de los trabajadores en funcién de su ni-
vel de satisfaccién mediante un analisis de conglomerados no jerarquico. Los resultados
del analisis cluster (que aparecen en las Tablas 3 y 4) muestran que es la satisfaccién con
los elementos extrinsecos del trabajo el que diferencia en mayor medida entre grupos. El
grupo 1, al que denominamos de baja satisfaccion laboral, se caracteriza por una escasa
satisfaccion con los elementos extrinsecos e intrinsecos del trabajo asi como con la rela-
cion con los superiores y compaiieros de trabajo (hay que recordar que las puntuaciones
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Tabla 3. Estadisticos del andlisis cluster

Conglomerado Error
media | media | F Sig.
cuadratica 8 cuadratica 8

satisfaccion con los 59,34 1 0,32 405 167,44 0,00
elementos intrinsecos
satisfaccion con los 126,61 1 0,29 405 439,80 0,00
elementos extrinsecos
Agentes de 54,41 1 0,34 405 160,74 0,00

satisfaccion laboral

La prueba F solo debe utilizarse con una finalidad descriptiva puesto que los conglomerados han sido elegidos para maximizar las diferencias
entre los casos en diferentes conglomerados. Los niveles criticos no son corregidos, por lo que no pueden interpretarse como pruebas de la
hipétesis de que centros de conglomerados son iguales

Tabla 4. Centros de los conglomerados finales

altas indican baja satisfaccion laboral). Por el
contrario, el grupo 2, de alta satisfaccion laboral,
se caracteriza por una elevada satisfaccion en las
tres facetas del trabajo.

Centros de los conglomerados finales

Conglomerados

1 2

Satisfaccion con los
elementos intrinsecos

Satisfaccion con los Diferencias en las prioridades de
elementos extrinsecos W valor entre sujetos de alta y baja
satisfaccion laboral global

Con el interés de seguir profundizando en
las relaciones entre las prioridades de valor y la satisfaccion laboral global se realiz6
una prueba t para muestras independientes. Segun la perspectiva multidimensional
adoptada en este estudio, es factible obtener una media total para la satisfaccion laboral
a partir de sus facetas constitutivas (ademas, hacerlo de este modo simplifica consi-
derablemente estos analisis). Sus resultados se presentan en la Tabla 5 e indican que
existen diferencias en las dimensiones de conformidad, benevolencia, autodireccion y

2,41 1,68

Agentes satisfaccion laboral 2,17 1,43

universalismo en funcién de la satisfaccién laboral. Se evidencia cémo el tener una
elevada satisfaccion laboral global se asocia en mayor medida a valores conservadores
(conformidad y benevolencia) y de autodireccion. Como se puede observar en la tabla,
el universalismo se relaciona con signo contrario a todos los demas valores lo que su-
pone que estan mas insatisfechos en el trabajo aquellos que conceden mayor prioridad
a valores como la igualdad, la libertad o la busqueda de un mundo agradable.

Tabla 5. Diferencia de medias entre sujetos con alta y baja satisfaccion Sin embargo, la prueba t sélo
muestra la relacion que las dimensio-

Prueba de muestras independientes

sig.

t 8 (bilaterah) DS de valor tienen con la alta o baja
Valores de conformidad 317 3859 oo satisfaccion laboral global cuando se
Valores de benevolencia 253 402 o1 consideran independientemente unas
Valores de autodireccion -2,53 402 ,01 de otras. Dado que las diversas dimen-
Valores de universalismo 108 403 05 siones de valor estan significativamen-
Valores de seguridad 1,32 403 19 te correlacionadas entre si, un analisis
Valores de autorrealizacion -0,58 403 56 de funcién discriminante Puede ofre-
Valores de hedonismo 020 403 84  cer una panoramica mds adecuada de

las diferencias entre ambos grupos en
las prioridades de valor. El analisis discriminante, que se realiz6 introduciendo como pre-
dictores las dimensiones de valor, dio como resultado una funcién estadisticamente sig-
nificativa. La capacidad de clasificacion de esta funcion es del 59,4%. En la Tabla 6 se
presenta la matriz de la estructura y en la Tabla 7 los centroides de los grupos.
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1 bl d . dife . 1 . Tabla 6. Coeficientes estructurales de la
En las tablas se pueae constatar que existen diferencias en las prio- funcién discriminante entre sujetos de alta

ridades de valor en funcién de la satisfaccién laboral y que dichas di- Y baasatisfaccion laboral global

ferencias siguen un patrén coherente. Los valores que promueven la Matriz de estructura

conformidad con las normas tradicionales, la benevolencia, la seguridad y Funcion 1
la autodireccién, sobre todo, punttian positivamente en el factor. Los valo- ~ Valores de conformidad 0,62
res finales de universalismo puntiian negativamente. Asi pues parece que ~ Valores de benevolencia 0,51
los valores con una orientacién conservadora a la hora de comportarse y ~ Valores de autodireccion 031
situarse en el mundo a nivel general tienen mayor poder para distinguir ~ Val°res de universalismo 040
) . . s Valores de seguridad 0,27

entre empleados mas satisfechos y menos satisfechos. También parece que
. . .. s Valores de autorrealizacion 0,11

el universalismo como prioridad de valor, que pretenden la aceptacién de
Valores de hedonismo 0,04

los otros como iguales y el interés por su bienestar, se asocia a una mayor

. . ., . . Correlacion intra-grupo combinadas entre las variables
insatisfaccion laboral. El resto de prioridades de valor no parecen ser tan discriminantes y las funciones discriminantes cannicas

.. tipificadas variables ordenadas por el tamafio de la
decisivas. correlacién con la funcion

Asi pues y a modo de conclusion podria afirmar-  Tabla 7. Centroides de los grupos de alta y baja satisfaccion
T Ny . o laboral global
se que, los analisis de funcién discriminante muestran
que la priorizacion o diferente valoracion de unas di-

Funciones de los centroides de los grupos

. . . . Safisfaccion en funcion de andlisis cluster Funcion 1
mensiones de valor frente a otras, condiciona la actitud
. . Baja satisfaccion laboral -0,21
que un empleado tiene con respecto a su trabajo y los
Alta satisfaccion laboral 0,30

sentimientos y emociones que se generan asociados — — -
Funciones discriminantes candnicas tipificadas evaluadas en las medias de los grupos

a ellas. Si observamos los coeficientes estandarizados

parece que las dos dimensiones de valor que mayor poder discriminante tienen son

la benevolencia y la conformidad. La busqueda de valores universalistas tiende a aso-

ciarse con una escasa satisfaccion laboral. El sentido de los coeficientes estructurales

nos indica que los valores mas conservadores y tradicionales, aquellos que se nos han

transmitido como garantes de una sociedad ordenada y adecuada para la convivencia,

promueven una actitud mas favorable al trabajo; mientras que conceder mayor relevan-

cia a los valores de trascendencia, como los universalistas, tiende a generar sentimientos

de desencanto con el propio trabajo, quiza por la imposibilidad de poder alcanzar los

ideales deseados en el trabajo desempefiado.

Discusidn y conclusiones
La satisfaccion laboral es un concepto que se ha trabajado mayoritariamente desde
el ambito de las organizaciones. En ¢l se ha estudiado su relacién con diversas variables
de ese contexto. Sin embargo, ha sido bastante menos analizado desde una perspectiva
psicosocial. Desde esta perspectiva, el trabajo que se presenta en este articulo ahonda
en el estudio de la satisfaccion laboral concibiéndola como un elemento importante de
la identidad personal.

Al igual que cualquier otra actitud, la satisfaccion laboral se relaciona con el siste-
ma de valores de las personas. Un conjunto de trabajos que han estudiado la relacion
entre la satisfaccion y los valores se centran, de forma especifica y restrictiva, en los
valores “laborales”. Dejan, pues, a un lado la vinculacién de la satisfaccion laboral con
las prioridades de valor de los sujetos y, por tanto, no dotan a sus trabajos de una pers-
pectiva global de la persona. Es una linea de trabajos que no integran la satisfacciéon en
el conjunto de la identidad personal. Frente a esas investigaciones, de corte organizacio-
nal, nuestro estudio aporta una nueva vision al analizar las relaciones existentes entre la
satisfaccion laboral y el sistema de valores de la persona.
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Otra linea de trabajos se centran en comprobar si el logro o no logro de los valores
que la persona anhela, en lo esencial valores finales, influye en determinados aspectos
laborales, entre ellos, los niveles de satisfaccién (George & Jones, 1996; Perrewe et al.,
1999). Estos trabajos no distinguen entre los diferentes valores finales que estudian ya
que los tratan como un todo homogéneo, a diferencia de lo que se ha realizado en este
estudio. La investigacion ha demostrado que no todos los valores pueden considerarse
por igual y que la mera distincion entre valores instrumentales y finales no es suficiente
(Schwarz, 1994). Por lo tanto, conviene buscar agrupaciones coherentes de valores que
nos ofrezcan informaciones mas especificas con las que analizar en mayor profundidad
las relaciones que mantienen estos constructos (Feather, 1991; Crosby et al., 1990; y Sha-
fer et al., 2001). Esta es precisamente la aportacién principal del presente trabajo.

Los datos extraidos de este estudio indican algunos aspectos importantes de las
relaciones que mantienen la satisfaccion laboral y el sistema de valores de una persona y
nos sugieren pautas para continuar analizando esta relacion. En primer lugar, los resul-
tados muestran que existe relacion entre la satisfaccion laboral y el sistema de valores.
Si tomamos como marco de referencia la division establecida por Rokeach (1973) entre
valores instrumentales y valores finales, de los datos presentados se desprende que los
trabajadores mas satisfechos conceden una mayor importancia a los valores instrumen-
tales (conformidad, benevolencia y autodireccion). Por otra parte, parece que la insatis-
faccion laboral se asocia en mayor medida a un valor final: el universalismo.

Lo primero que cabe resaltar es, pues, que los valores instrumentales se asocian
fuertemente con los niveles de satisfaccion que experimentan los empleados. La relacién
con los valores terminales o finales es, en general, mas débil. Los valores instrumentales
sirven como guias para el comportamiento, estan por tanto mas vinculados a la realidad
del dia a dia, también en el trabajo, mientras que los valores terminales estan préximos a
la finalidad existencial del ser humano, mas alejados en consecuencia del devenir cotidia-
no. Por todo ello, los empleados mas satisfechos son aquéllos que valoran positivamente
llegar a ser alegres, limpios, obedientes, educados y responsables, asi como indulgentes,
serviciales, honestos y carifiosos. También estan mas satisfechos en la medida en que ser
ambiciosos, abiertos, competentes, valientes, independientes, intelectuales y equilibrados
son valores importantes para ellos. Estos ultimos valores coinciden en gran parte con
los valores de competencia propuestos por Crosby et al. (1990) y Weber (1990). Asi pues,
parece que los valores mas conservadores y aquéllos relativos al desarrollo personal se
relacionan a una mayor satisfaccion laboral, mientras que aquellas personas que priori-
zan valores finales que promueven la aceptacion de los otros como iguales y se interesan
por su bienestar tienden a sentirse mas insatisfechos en su trabajo.

Esto es, aquellos trabajadores que dan prioridad en su sistema de valores a la bus-
queda de un mundo agradable y a un mayor grado de igualdad y libertad (lo que se ha
denominado, siguiendo a Shafer et al., 2001, como universalismo), tienen mas probabi-
lidad de mostrar niveles de satisfaccion laboral bajos. Segun la teoria de la discrepancia
(Locke, 1984) para que se produzca satisfaccion laboral, el contexto laboral debe atender
a las necesidades y valores de los trabajadores. La satisfaccidon/insatisfaccion es, pues,
el resultado de una discrepancia entre las necesidades y valores del empleado y lo que
realmente obtiene del mundo laboral. En este sentido, George y Jones (1996) han mos-
trado evidencias de que el logro de los valores para una persona es un precursor de su
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satisfaccion laboral y no al revés. Desde esta perspectiva, valorar el universalismo en
un mundo laboral caracterizado por una estructura burocratica en donde no prima la
igualdad y justicia social en sus interacciones parece inducir a la insatisfaccion.

El resto de valores terminales no tienen el mismo grado de influencia en la satis-
faccion laboral, lo que merece algtn tipo de comentario. Aspirar a vivir en un mundo
en paz con elevados niveles de seguridad familiar y nacional, no parece que tenga que
relacionarse efectivamente con la satisfaccion laboral, pues pertenecen a dominios cla-
ramente diferenciados. Tal vez la seguridad familiar podria mantener cierta relacion,
pero ésta no seria elevada en ningtn caso.

Sin embargo, valores tales como la bisqueda de la propia realizacion personal, el
equilibrio interno, la paz espiritual, el sentirse amado, el respeto hacia uno mismo, la
amistad verdadera o la sabiduria, si son valores que sorprende que no tengan relaciéon
con la satisfaccion laboral. Sin duda ambos constructos se encuentran a distinto nivel
de andlisis de la realidad, precisamente ésta es una de las aportaciones de este articulo
frente a otros trabajos anteriores que estudiaban la relacion existente entre satisfaccién
laboral y valores laborales. No parece por tanto que las organizaciones propicien cam-
bios en la satisfaccion laboral de las personas que consideran estos valores importantes,
o si se prefiere, no parece que los empleados que conceden relevancia a estos valores
de autorrealizacion, ni tampoco aquellos que los valoran en menor medida, obtengan
distinto resultado en sus niveles de satisfaccion.

Lo mismo ocurre con el hedonismo (atendiendo los resultados del analisis de fun-
cion discriminante). Aspirar a una vida comoda y excitante, a la felicidad, al placer, al
respeto y a la admiraciéon de los demds, tampoco provoca diferencias en el grado de
satisfaccion que alcanzan unas personas y otras. Sin embargo, a priori cabria pensar que
satisfaccion y hedonismo son dos conceptos estrechamente relacionados. Los datos del
presente trabajo parecen desmentirlo apuntando mas bien a que el mundo del traba-
jo y la vida personal, tal vez no siempre se refuerzan mutuamente. Tal y como indica
Rodriguez-Molina (2005) parece que cada vez se cuestiona mas el trabajo como forma
de realizacion personal. Cada vez en mayor medida el ambito en donde se define, se ma-
terializa, donde se construye el hombre actual es en el ambito del consumo. No importa
pues mucho la satisfacciéon personal en el contexto laboral. De hecho, se ha llegado a
afirmar que las personas se consideran satisfechas si unicamente trabajan por la simple
razén de no estar paradas, porque esto les garantiza un acceso mas amplio al consumo.

Por otro lado, el dato evidente de que se investiga unicamente con dos variables,
satisfaccion y valores, puede reducir el campo explicativo. Las teorias mds recientes
de la satisfacciéon laboral, al igual que la teoria de la discrepancia propuesta por Locke
(1984), plantean la compleja dinamica de efectos interactivos reciprocos que mantiene
la satisfaccion en el trabajo y los demds aspectos del comportamiento laboral. Quizd la
escasa relacion que parecen tener en este estudio determinados dominios de valor con
la satisfaccion, pueda ser debida, entre otras razones, o a una falta de sensibilidad del
cuestionario que los mide o a la necesidad de atender a ese compendio de factores que
interactuan para generar una actitud favorable o desfavorable hacia el trabajo. Es sabido
también que los valores de las personas, aunque presentan bastante estabilidad, no son
fijos. Las prioridades de valor estan afectadas, entre otras variables, por los procesos de
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socializacion laboral, apreciandose cambios en las jerarquias de valor a través de las
distintas etapas de socializacion laboral por las que atraviesa cada empleado (Gracia,
Martin, Rodriguez, & Peir6, 2001). De forma similar, variables como el sexo, la edad, el
estatus laboral, el puesto de trabajo o el tipo de contrato podrian estar mediatizando a
lo largo del tiempo la relacion existente entre la satisfaccion laboral y las prioridades de
valor y por ello trabajos que controlaran el efecto enmascarador de estas variables po-
drian ser igualmente interesantes. Esto requiere, para estudios posteriores, la utilizaciéon
de instrumentos y/o metodologias mas especificas.

En este apartado de discusion y conclusiones se han ido apuntando diferentes li-
neas de investigacion futura a tenor de lo encontrado en este estudio. Finalmente, cabria
anadir que el presente trabajo es un estudio exploratorio en el que se pretende realizar
un primer acercamiento a este tema desde esta nueva perspectiva. Esta puede ser una
interesante y productiva linea de investigacion en la que la realizacion de estudios lon-
gitudinales y la utilizacion de metodologias cualitativas podria permitir apreciar mejor
esta compleja red de relaciones.
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