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Resumen

Las transformaciones en la fuerza de trabajo

y los procesos productivos a raiz de la
globalizacion y desarrollo tecnoldgico, han
generado presiones sobre las unidades

de recursos humanos para atraer, retener

y desarrollar el talento al interior de las
organizaciones. Uno de los aportes de la
psicologia del trabajo ha sido proponer el
ajuste entre los valores individuales y la cultura
de la organizacién como una variable relevante
en dichas tareas. Este trabajo busca evaluar las
propiedades psicométricas de la Encuesta de
Valores Laborales (EVAT 30). Este instrumento,
basado en el modelo de valores universales
de Schwartz, permite evaluary analizar los
valores del trabajo de las personas. A través
de un chequeo progresivo de las propiedades
del instrumento, que incluyé confiabilidad,
escalamiento multidimensional, analisis
factorial exploratorio y confirmatorio, en una
muestra de 2826 personas, se encontraron
resultados favorables respecto de la utilidad y
calidad del instrumento.

Didier Nicolas, msc psisp
Research ID: P-6050-2018

Source | Filiacion:

Abstract

The transformations in the labor force and
the productive processes as a result of the
globalization and technological development,
have generated pressures on the human
resources units to attract, retain and develop
the talent within the organizations. One of the
contributions of work psychology has been to
propose the adjustment between individual
values and the culture of the organization

as a relevant variable in these tasks. This
work seeks to evaluate the psychometric
properties of the Labor Values Survey (EVAT
30). This instrument, based on the universal
values model of Schwartz, allows to evaluate
and analyze the values of people’s work.
Through a progressive check of the properties
of the instrument, which included reliability,
multidimensional scaling, exploratory and
confirmatory factor analysis, in a sample

of 2,826 people, favorable results were

found regarding the utility and quality of the
instrument.
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Introduccion

Larelacionentrelasorganizacionesyloscambiosenlassociedades
suponen grandes desafios que las ciencias de la administracion deben
enfrentar en la actualidad. Por ejemplo, la transformacién de las
demandas de las economias ha conducido cambios en las matrices
productivas, llevando estructuras tradicionales de produccion de
“bienes o productos con escasa elaboracién” hacia el funcionamiento
deeconomiasdevaloragregado. Dado tal escenario, las organizaciones
han posado suvista sobre sus trabajadores para encontrary rentabilizar
dichas fuentes de valor (Sparreboom & Tarvid, 2016; Hawley, 2014;
Smith V., 2010; Keep & Mayhew, 2010; Flecker & Meil, 2010).

El valor de la fuerza de trabajo no es sélo la suma de las
contribuciones individuales, sino que incluye el valor generado en
la organizacién funcionando como un todo (Flamholtz, 2005), esto,
desde el trabajo organizacional, se interpreta como ‘la cultura’ de
las empresas en tanto implica experiencias compartidas y sentidos
comunes y difunde una forma de operar, organizar y optimizar las
cadenas de valores. Incluso desde una concepcion econémica de las
relaciones humanas, resultan de gran interés para las organizaciones
los fundamentos de la conducta al interior de la organizacién -tema
que se ha vuelto central en la planificacion estratégica de los recursos
humanos, donde los aspectos tradicionales de la gestion (p.ej.: control
de la dotacion, deteccion de necesidades de capacitacion) y otros mas
novedosos (como la alineacién valoérica de los trabajadores con el
proyecto de largo plazo de la organizacién (Gonzalez & Arciniega, 2005;
Arthur, Bell, & Doverspike, 2006 ) son considerados.

Consecuentemente, atraer y reclutar candidatos con alto
potencial y con capacidad de adaptacion a la cultura de la empresa, se
ha convertido en una de las prioridades de las organizaciones - desde
los procesos de seleccién y reclutamiento - con el fin de mantener
ventajas competitivas (Ployhart, 2006; Williamson, King, Sarma, &
Lepak, 2010; Trevor & Cable, 2012). Sea en organizaciones nacionales
o multinacionales, los valores de los trabajadores forman parte de las
perspectivas del desempefio a través del ajuste persona-organizacion
(Kim, Mori, & Rahim, 2018; Astakhova, 2016 ).
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Eldiagnosticoy comprension del ajuste cultural entre trabajadores
y organizaciones revelaria los mecanismos para generar mayores
niveles de compromiso y motivacion en el trabajo y con relacion al
ambito de la gestién (Meyer, Hecht, Gill, & Toplonytsky, 2010; Marsollier
& Exposito, 2017; Suh, 2018; Deniz, Noyan, & Ertosun, 2015). En este
sentido, la construccién de las relaciones laborales y las decisiones de
carrera estarian fuertemente relacionadas con la construccion de la
identidad valérica de los trabajadores (Kim S., 2012; Mullola, Hakulinen,
Presseau, Gimeno, & Jokela, 2018; Boon & Biron, 2016).

En Chile, el diagndstico de la cultura de las organizaciones y
la cultura nacional se ha realizado principalmente con el modelo
de dimensiones culturales de Hofstede (Hofstede, 2001; Fernandez,
Carlson, Stepina, & Nicholson, 1997). Este modelo ha sufrido grandes
variaciones en su capacidad de representar la cultura laboral chilena,
desde su formulacion (Didier & Luna, 2017), ya sea por razones
metodoldgicas o por la evolucion de los conceptos dentro del modelo
de dimensiones culturales. Lo anterior ha llevado a revisar los efectos
en la configuracién de creencias de las generaciones que conviven en
el mundo del trabajo, revisién que ha revelado una nocién homogénea
de la matriz de valores (Didier, 2017), ya sea en el modelo de Hofstede,
como en el modelo de valores universales de Schwartz (Boer & Fischer,
2013; Schwartz S., 2013; 2011; Kasser, 2011).

Revision de Literatura

Los valores como tematica de la psicologia tienen un amplio
desarrollo a nivel cultural, social y laboral, dada la necesidad de
establecer regularidades en la conducta, ya sea considerando los
cambios de contexto al encontrarse inserto en una cultura particular
(Spini,2003), 0 conindependencia de éstos. Tal desarrollo ha conducido
a la propuesta de diferentes modelos tedricos, como el Modelo Clasico
de Rokeach (1973); el Modelo de Dimensiones Culturales culturales
de Hofstede (1980); el Modelo de Valores Sociales de Inglehart
(1997); el Modelo de Valores Universales de Schwartz (1999); y, méas
recientemente, los trabajos de Ronald Fischer (2006).
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Ahora bien, en lo que respecta a la relacion entre ambientes
de trabajo vy valores de las personas, los modelos de Schwartz y
Hofstede han demostrado gran influencia tanto académica como
practica. Mientras que el Modelo de Hofstede tiene su origen en las
organizaciones y la forma de experimentar las culturas laborales en
paises (Hofstede, 1991), el Modelo de Schwartz puede facilmente dar
cuenta de los valores de los sujetos al interior de una organizacién, al
anclar las preferencias y patrones de accién a la experiencia del trabajo
(Mukherfee, 2006; Cortés, 2009).

Este anclaje en la experiencia de trabajo y la gestion en las
organizaciones es relevante, especialmente en la penetracién -en
la cultura de la gestién- de nociones como la del generacionalismo.
En este contexto, generacionalismo alude a la tendencia a asumir
que las personas que comparten una experiencia histérica, también
desarrollarédn valores y visiones similares de mundo (Ryder, 1965;
Mannheim, 1952). Esta concepcidn esté a la base de categorias como
generacion X, generacion Y o Millennials (Howe & Strauss, 2009; Strauss
& Howe, 1991), y las definiciones de esta pertenencia generacional
son un marco de referencia para comprender el comportamiento de
las personas (Schwadel & Stout, 2012). Existe un amplio uso de estas
categorias en la investigacion aplicada y basada en dicha clasificacion
la investigacién en éareas de recursos humanos y desarrollo
organizacional ha proliferado alrededor del mundo (Didier & Luna,
2017; Lyons, Ng, & Schweitzer, 2014; Twenge, 2010). Por ejemplo, se
han desarrollado especificaciones en los procesos de reclutamiento'y
seleccién de personal de acuerdo a las caracteristicas generacionales
de los candidatos (Eversole, Venneberg, & Crowder, 2012; Fichtner &
Strader, 2014). Del mismo modo, se encuentran en constante revision
consideraciones sobre la naturaleza del liderazgo en su dimensién
procedural (Yeager & Callahan, 2016; Gordon, Gilley, Avery, Gilley, &
Barber, 2014) y el desarrollo de carrera dada la supuesta relacion entre
la pertenencia generacional y las caracteristicas que acompafian esa
identificacion (Coates, 2017).

Sin embargo, el desarrollo de esta tendencia generacional en
materia de gestion ha sido acompafiado de un nivel de reflexion
proporcional a su influencia. Por ende, es posible encontrar criticas
a la idea de diferencias generacionales en funcion de la naturaleza
artificial de los hitos temporales que las definen, como de la atribucion
de causalidad en el cambio de los valores x. A lo anterior también se
suman cuestionamientos sobre la universalidad de los hitos como
estructurantes de la identidad generacional, por lo que hitos locales
son propuestos como elementos de mayor proximidad y validez para
las abstracciones generacionales (Didier, 2017; Chajdas, Knezevic,
Korsoi, & Pavlova, 2014 ; Hahn & Logvinenko, 2008; Toro, 2008).

Lo anterior guarda estrecha relacion con el desarrollo y
evaluacion de modelos de cultura y valores humanos, en razon que
la propia concepcién de generacion toma en consideracion la nocion
de experiencias compartidas y la transforma en valores compartidos.
De esta forma, los modelos de valores funcionan como indicadores
adecuados para representar y caracterizar el comportamiento de
las diferentes generaciones en el contexto laboral y, en este sentido,
los valores también funcionan como mecanismos para interpretar
situaciones especificas, como es el caso de las decisiones de gestidn
(Smith, Peterson, & Schwartz, 2002).

Los modelos de valores que han permeado con mayor facilidad
las ciencias de la gestion organizacional son el Modelo de Valores
Universales de Schwartz y el Modelo de las Dimensiones Culturales
de Hofstede. En cuanto a los trabajos seminales de ambos modelos,
el trabajo de Valores Universales ha sido citado en 13715 articulos de
revistas y libros, mientras que el Modelo de Dimensiones Culturales

ha sido citado en 58471 ocasiones . En vista del notable desarrollo de
ambas teorias, el uso de dichos modelos, como marcos de referencia
para comprender el funcionamiento de las organizaciones, es una
practica comun en la investigacion en materias de recursos humanos
(Sagiv, Schwartz, & Arieli, 2011; Borg, Groenen, Jehn, Bilsky, & Schwartz,
2011; Fischer, Vauclair, Fontaine, & Schwartz, 2010; Schwartz S. , 2006).

El Modelo de Valores Universales de Shalom Schwartz propone
que los valores son metas tras-institucionales, que varian en
importancia y que se muestran como deseables dentro de una cultura
en particular (Schwartz S. , 1992; Schwartz, y otros, 2012). Estos valores
tienen jerarquias y estructuras, de modo que se organizarian en
funcién de las motivaciones que las respalden y tendrian dindmicas
de complementariedad o conflicto de acuerdo a dichas estructuras
(Bardi & Schwartz, 1996; Schwartz, y otros, 2001). Dentro del modelo,
existen 10 valores ordenados bajo la estructura de 2 polaridades que
representarian os ejes de apertura a la experiencia en contraposicion
al conservadurismo, y el auto engrandecimiento respecto a la auto-
trascendencia (Barnea & Schwartz, 1998; Bilsky, Janik, & Schwartz,
2011).

El Modelo de Schwartz es visto como una herramienta analitica
muy poderosa para mejorar la calidad de las relaciones laborales y,
en particular, incidir en las decisiones de retencién de trabajadores.
Este ha sido utilizado para explicar fenémenos como el compromiso
organizacional (Cohen, 2009; Kumar, 2012); estilos de negociacién
(Yeganeh, 2011; Daly., Lee, Soutar, & Rasmi, 2010 ); manejo de relaciones
laborales (Sandal, y otros, 2014; Edwards & Cable, 2009) y decisiones de
carrera (Krishnan, 2012).

Sin embargo, dicha atencién no ha impulsado el desarrollo de
instrumentos en espafiol para su uso en paises de habla hispana. Una
excepcion fue la formulacién de la Encuesta de Valores del Trabajo
(EVAT-30) (Arciniega & Gonzalez, 2000), instrumento difundido en
paises de habla hispana para efectos del estudio de los valores en el
contexto laboral. No obstante, el EVAT-30 requiere un analisis de mayor
profundidad, en tanto los estudios que han empleado este cuestionario
no han profundizado en sus caracteristicas psicométricas, al asumir
que la estructura de la medicion del cuestionario es estable en
diferentes paises (Gonzalez & Arciniega, 2005; Aguilar, Calvo, & Garcia,
2007; Badillo-Reyes, Lopez-Castellanos, & Ortiz-Ramirez, 2012; Romo-
Rojas, 2012; Aguilar, Miguel., & Calvo). La falta de especificidad de las
facetas o sub-escalas consideradas como valores de primery segundo
orden, en conjunto con el tratamiento del instrumento completo como
una escala Unica, impiden realizar un juicio sobre la calidad de los datos
obtenidos en dichas investigaciones.

Quedod de lo anterior que es una necesidad para el area de los
recursos humanos contar con herramientas de diagnostico sobre los
perfiles de los valores de los trabajadores (actuales y potenciales). Con
miras a avanzar en la satisfaccion de tal necesidad, el presente articulo
presenta los procedimientos en la validacion del cuestionario EVAT-30
de valores laborales (Arciniega & Gonzalez, 2000) en la realidad de la
cultural chilena.

Metodologia

Muestra y procedimiento

1 De acuerdo a datos de google scholar, al dia 01 de Agosto de 2018.



Para la seleccion de la muestra se tuvo en consideracion personas
en edad de trabajar, mayores de 18 afios y menores de 65 afios, que
tuvieran competencias digitales y acceso a internet. La seleccion fue
realizada mediante un muestreo aleatorio simple, los participantes
seleccionados fueron contactados por medios electrénicos e invitados
a responder la encuesta por el mismo medio.

El disefio de dicho cuestionario contemplé variables de
contraste utilizadas en la investigacién transcultural, como variables
de género, edad y nivel de escolaridad/educacién, adicionalmente
fueron consideradas variables relevantes para la segmentacion de las
respuestas como el tipo de empleo y la situacion laboral y, por razén
de anélisis posteriores fue afadida la variable orientacion politica,
como mecanismo de control de sesgo debido a que la definicién de
los valores, ya sea a través de dominios generales o especificos, se
encuentra relacionada con las definiciones sociales y politicas. Como
condicién previa y necesaria para poder incluir las respuestas de los
participantes dentro del analisis y reporte de resultados, éstos debian
firmar un consentimiento informado respecto al uso de sus datos.

En general, la muestra total estuvo conformada por 2826
participantes (52,8% mujeres y un 47,2% hombres), de éstos el 49,7%
respondié el cuestionario desde un computador; 42,7% desde
un celular; y 7,5% desde una tablet/tableta. En funcion del nivel
de escolaridad, 78 ,4% de los participantes contaba con estudios
superiores y 21,6% con educacién primaria y secundaria. En cuanto a
la situacion laboral, 75,3% de la muestra estaba inmersa en el ambito
laboral en alglin grado: 42,9% desempefiaba empleos profesionales y
técnicos calificados; 39% desempefiaba trabajos no calificados; y 18,1%
trabajos en areas de apoyo a la gestion en organizaciones. En funcion
de la orientacién politica la muestra se distribuyd equitativamente
entre personas que se definen como de derecha (49,6%) y de izquierda
(50,4%).

La Tabla 1 muestra la distribucion de la muestra segin las
caracteristicas sociodemogréaficas mencionadas anteriormente.

Tabla 1. Caracteristicas demogrdficas de la muestra (n=2826)

Género Femenino 1493 52.8%
Masculino 1333 47.2%

Educacién Educacién Primaria 52 2.0%
Educacién Secundaria 518 19.7%

Educacién Superior 1835 69.6%

Educacién Postgrado 231 8.8%

Situacién Laboral Cesante 696 24.7%
Trabajando 1420 50.3%

Trabajando y Estudiando 706 25.0%

Tipo de Empleo Administracion/Gestién 510 18.1%
Profesional 785 27.8%

Semi-profesional (técnico) 427 15.1%

Trabajo no Calificado 1100 39.0%

Orientaci6n Po- Centro Derecha 785 27.8%
litica Centro Izquierda 791 28.0%
Derecha 614 21.8%

Izquierda 632 22.4%

Edad (promedio) Total: 30.64; SD: 11.59

Fuente: elaboracién propia

Estrategia de analisis

Para llevar a cabo la validacion, fue considerada una estructura

Nicolas

progresiva del andlisis de las propiedades psicométricas del
instrumento, que llevo a analizar las caracteristicas de confiabilidad y
validez mediante las pruebas de andlisis de confiabilidad; analisis de
escalamiento multidimensional; anélisis factorial exploratorio (valores
de primery segundo orden); anélisis factorial confirmatorio (factores de
primer y segundo orden); y, finalmente, analisis de invarianza factorial
(considerando género y nivel de escolaridad).

Resultados

En el articulo original sobre el desarrollo del EVAT 30, los autores
no reportaron los indices de consistencia interna de las escalas que
conformaban los 10 valores base del modelo de Schwartz, por lo que
el primer paso correspondié a dicho analisis, obteniendo los siguientes
resultados:

Tabla 2. Descriptivos. Escalas de 10 valores EVAT 30

Escala Auto Direccién 0.583 3.41 0.71
Escala Estimulacién 0.658 3.73 0.80
Escala Autoridad 0.696 2.69 0.97
Escala Logro 0.573 3.44 0.83
Escala Benevolencia 0.74 3.98 0.83
Escala Universalismo 0.67 3.80 0.80
Escala Conformidad 0.464 3.70 0.73
Escala Seguridad 0.523 3.87 0.76
Escala Tradicion 0.496 3.01 0.75
Escala Hedonismo 0.547 3.83 0.78

* Fuente: elaboracién propia

Como registra en la Tabla 2, la confiabilidad interna de las
diferentes escalas de valores - salvo por la escala de Benevolencia -
poseen un comportamiento regular o malo. Lo anterior revela uno de
los problemas que presenta el instrumento, a saber, que al poseer sélo
tres reactivos por cada faceta de los valores, resulta imposible buscar
una mejor configuracion de reactivos que maximice la confiabilidad.

Ahora bien, tal como en el trabajo original de Gonzalez & Arciniega
(2005), los 4 ejes o valores de segundo orden fueron calculados con la
seleccién original de reactivos, lo que llevé a confirmar la configuracién
y calidad de estas escalas a un nivel similar o mejor que los reportados
originalmente -excluyendo la dimension de conservacién. En este
Ultimo caso, la escala obtuvo una consistencia interna de 0,441, puntaje
que se encuentra bajo un estandar regular o malo segln los criterios
del area.

La Tabla 3 muestra los indices de consistencia interna para los
valores de segundo orden:

Tabla 3. Descriptivos y Confiabilidad. Factores de Segundo
Orden EVAT 30

Escala Apertura al Cambio 0.708 3.67 0.77
Escala Conservacion alternativa 0.707 3.1 0.70
Escala Auto Engrandecimiento 0.738 2.80 0.92
Escala Auto trascender 0.788 3.95 0.80

* Fuente: elaboracién propia

La Tabla 3 registra el alfa de Cronbach para una configuracion
de reactivos diferentes a los propuestos originalmente: utilizando los
items 2 y 3 de Seguridad; 3 de Conformidad; y 2 de Tradicién. Dicha
combinacién de reactivos fue producto de la revisién de las cargas
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factoriales (en el andlisis factorial exploratorio), generd un alza significativa en la confiabilidad y mantuvo la coherencia de la medicién en su

direccién y magnitud.

Al replicar el andlisis de escalamiento multidimensional (representado en el Gréfico 1), es obtenida una matriz ligeramente diferente a la
reportada por Gonzalez & Arciniega (2005), donde no es posible trazar de forma certera los limites conceptuales o seméanticos detras de la medicién
de cada reactivo. Por ejemplo, los items 1y 3 de Benevolencia se encuentran muy cercanos al item 1 de Estimulacién, Conformismo y Tradicién,
hecho relacionado con problemas de correlacion entre items pertenecientes al mismo constructo.

Puntos de objetos
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Grafico 1. Puntos de objetos en el espacio comdn.

Anélisisfactoriales exploratorios fueron posteriormente aplicados,
a través del método de ejes principales y rotacion varimax. Dichos
analisis arrojaron debilidades en las configuraciones de los factores
de primer orden, siendo notorias las cargas cruzadas entre factores. Al
observarlaTabla4 esposibleverqueelreactivonimero2 delaescalade
Autodireccion posee una baja carga factorial, tanto para su dimensién
como para la de Estimulacion, mientras que el segundo factor que
arroja el anélisis posee cargas factoriales residuales y marginales, o
que indica que el analisis es incapaz de diferenciar efectivamente los
constructos de Autodireccion y Apertura a la experiencia.

En el caso de la dimensién Conservacion, el analisis factorial
exploratorio no identificé los tres valores como estructuras latentes
(como se esperaba de Conformismo, Seguridad y Tradicion). Por otra
parte, aunque los dos factores fueron conformados, el segundo factor
tiene un comportamiento residual -salvo por las cargas factoriales del
item 1 de Tradicién y Conformismo. Al replicar el analisis utilizando
la rotacién de oblimin, inmediatamente se obtienen resultados
equivalentes en magnitud y direccién, los cuales son consistentes
con la hipotesis de no-ortogonalidad, producto del factor de segundo
orden.

Tabla 4. Resultados del Andlisis Factorial por Dimension de Sequndo Orden

Dimension Reactivo 1 2 Dimension Reactivo 1 2
Apertura ala Ex- AD1 -0.015 -0.134 Auto Engrandecimiento AUT1 0.606 0.178
periencia AD2 0.771  -0.094 AUT2 0.748  0.093
AD3 0.496 0.227 AUT3 0.568 0.206
EST1 0.589 0.144 LOGRO1 0.523 0.379
EST2 0.545 0.382 LOGRO2 0.247 0.468
EST3 0.542 0.34 LOGRO3 0.081 0.657
Conservacién SEG1 0.347  0.067 Auto Trascendencia BEN1 0.728
SEG2 0.535 -0.073 BEN2 0.713
SEG3 0.659  -0.111 BEN3 0.631
CONF1 0.399 0.415 UNI1 0.595
CONF2 0.474 0.083 UNI2 0.586
CONF3 0.658  -0.257 UNI3 0.706
TRAD1 -0.122  0.552
TRAD2 0.617 0.125
TRAD3 0.031 0.59

* Fuente: elaboracién propia
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Al considerar los resultados de la escala de Autoengrandeciemiento, se encuentra la mayor diferenciacién entre las sub-dimensiones
mostrando, a pesar de las cargas factoriales cruzadas, una polarizacién entre las facetas de logro y autoridad. Finalmente, la dimension de Auto-
trascendencia sélo logra formar un factor, siendo inadecuados los intentos por factorizar en torno a las dos subd-imensiones Benevolencia y

Universalismo.

Por Ultimo, al llevar a cabo el andlisis factorial confirmatorio para toda la muestra, un buen ajuste al modelo hipotetizado de 4 dimensiones
no-ortogonales [x2 (98)= 840.412, p<0,001; CFI=0.946; RMSEA=0.052] fue reportado.
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Grafico 2. Configuracion Factorial EVAT 30. Muestra completa.

Lo anterior fue refrendado al realizar el andlisis de invarianza factorial a través del analisis multi-grupo, que comprobd el ajuste de los modelos
revelando algunas diferencias significativas en los niveles de ajuste por edad (mayores y menores de 25 afios) y por el género de los participantes.
Como es posible observar en la Tabla 5, si bien existe un ajuste peor en la medida que aumentan las restricciones de la estimacion (x2), en lo que
refiere a otros indicadores de residuos y ajustes a la matriz, no empeoran significativamente los indicadores.

Tabla 5. Resultados andlisis multigrupo segun género y edad.

Modalidad X2
Edad Total 840.412
Multi-grupo 1076.73
Libre
Multi-grupo Fijo 1140,82
Completo
Género Total 840.412
Multi-grupo 1058.85
Libre
Multi-grupo Fijo 1234,13
Completo

Df
98
220

250

98
220

250

Ax2 Adf CFl TLI RMSEA
0.946 0.932 0.052
236.65* 122 0.937 0.931 0.053
64.09* 30 0.935 0.937 0.051
0.946 0.932 0.052
218.43" 122 0.938 0.932 0.053
176" 30 0,927 0,930 0,053

Nota: CFl = Comparative fit index; TLI = Tucker—Lewis Index; RMSEA = Root mean squared error of approximation. +Comparado con el modelo total sin
covarianza; "Comparando modelos con covarianza entre los factores; *p<0.01

* Fuente: elaboracién propia

DISCLISI()I’] correspondientes a valores de segundo orden. A medida que se

En la actualidad, las ciencias de la gestién organizacional vy,
especificamente, quienes se desempefian en ésta area, requieren
contar con evidencia sobre sus realidades locales, y sobre éstas
frente a los desafios que presentan las nuevas tendencias en recursos
humanos. Consecuentemente, se ha vuelto una necesidad focalizar
en las matrices de valores de los trabajadores, ajustar éstos a la
cultura organizacional, y estudiar y comprender la forma en que las
organizaciones interactian con los trabajadores -sobre todo en estos
tiempos en que el capital humano ha ganado preponderancia en las
cadenas de valor de las empresas.

El presente articulo mostré la evidencia en torno a la
calidad psicométrica del instrumento EVAT-30, tanto a nivel de las
especificaciones de la matriz de 10 valores, como de las escalas

aplicaban las pruebas, se revel6 que lo ftems desarrollados y utilizados
por Gonzalez & Arciniega (2005) tenian indicadores pobres de
confiabilidad y validez. Lo anterior puede ser explicado en funcion de la
interpretacion de los sujetos sobre los reactivos y en funcion de la poca
cantidad de reactivos asociados a cada valor. Asi pues, al considerar
tres items porvalor, no permite buscar una mejor configuracion interna
para la medicién. Sin embargo, también fue reportado que los factores
de segundo orden mostraban un buen comportamiento psicométrico.

En términos practicos, el instrumento EVAT 30 permite identificar
el posicionamiento de los sujetos en funcion de los valores de segundo
orden, de forma precisa. Sin embargo, esto no ocurre con los elementos
de primer orden, lo cual supone una dificultad para el uso masivo por
parte de organizaciones. Debido a lo anterior, no es aconsejable el
uso de las escalas primarias como fuente de interpretacién directa y,
consecuentemente, se sugiere realizar interpretaciones de acuerdo a
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los factores de segundo orden.

En los analisis realizados no se evidencia la estabilidad vy
coherencia entre la formulacion tedrica 'y el comportamiento empirico,
que debieran presentar los instrumentos psicolégicos. Dicho juicio esta
fundamentado en la incapacidad de los reactivos para alinearse en un
espacio consistente en las pruebas de analisis factorial exploratorio y
analisis de escalamiento multidimensional. Lo anterior supone que, al
menos en lo que concierne a la interpretacion del sujeto parte de la
muestra, la informacion de los reactivos no es claramente diferenciable
en los espacios de significado abordados por el instrumento.

Por otra parte, los factores de segundo orden, segln su
comportamiento  psicométrico, pueden ser utilizados como
herramienta de revision y analisis en procesos de recursos humanos,
en tanto respondieron adecuadamente a la prueba de consistencia
interna y a la estructura de cuatro variables latentes. Si bien las
pruebas de invarianza no arrojaron los mismos niveles de ajuste entre
los modelos, el ajuste global dado por CFl'y TLI, y los residuales, no
varian de forma significativa para los criterios de calidad del analisis
psicométrico de instrumentos.

En cuanto a la naturaleza de la muestra, se considera necesario
realizar una réplica de este estudio en poblacion con menor nivel de
escolaridad y también profundizar el trabajo respecto al instrumento,
de tal manera que se reformulen algunos reactivos en funcion de las
representaciones culturales aceptadas sobre valores. Adicionalmente,
seconsideranecesario contemplarotraformaderecabardatos, puesen
el presenteestudio larecoleccién de éstosfuede maneraremota, virtual
y auto-aplicada, lo que pudo haber incidido en el comportamiento y
resultados respecto a las propiedades psicométricas del instrumento.

Apesarde lasdificultades enfrentadas, instrumentos como el EVAT
30 son de gran relevancia para propiciar decisiones mas informadas
en el area de recursos humanos y para estudiar y abordar de mejor
manera los problemas derivados de la fidelizacién de trabajadores,
el ajuste cultural y las caracteristicas que se les atribuyen dentro del
mundo del trabajo.
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