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RESUMEN

El concepto del propdsito organizacional ha suscitado un creciente interés en los
ultimos afos en la literatura académica y en el mundo empresarial. Si bien es cierto
que durante décadas se han venido utilizando diferentes términos para identificar la
razén de ser de una compafia, el concepto de "propdsito organizacional” como tal
comenzo a forjarse en la década de los noventa. Desde su origen se ha identificado
como aquello que proporciona un sentido especial a los empleados (Bartlett &
Ghoshal, 1994), como la razon que guia e inspira sus acciones (Collins & Porras, 1996),
que promueve que los empleados piensen que su trabajo merece la pena
(Mourkogiannis, 2006) y que fortalece su identificacién con la compafia (Henderson

& Van den Steen, 2015).

Uno de los estudios mas representativos acerca del propdsito organizacional es el de
Gartenberg et al. (2019). Estos autores consideran que el propésito es "el conjunto
de creencias de los empleados acerca del sentido del trabajo en una empresa, mas
allda de las medidas financieras" (p. 3). De acuerdo con estos autores, cuanto mas
solidas sean esas creencias, mas solido sera el propdsito organizacional. Se trata de

un concepto para el que ademas ofrecen un instrumento de medicién.

En el ambito del Comportamiento Organizativo, la academia coincide en sefalar
como consecuentes del propdsito organizacional la satisfaccion en el trabajo (Chen
et al,, 2020), el aprendizaje (Wang & Ellinger, 2011; Oh, 2019) y el compromiso laboral

-"work engagement”- (Ribeiro, Paschoal & Junior, 2024).

Tomando en consideracion los resultados de estas investigaciones, parece razonable

pensar que el proposito organizacional puede influir en una dimensién mas intima



del ser humano como son las motivaciones personales, tal y como sostiene Guillén
(2021). Dicho autor subraya el papel clave que juegan las motivaciones humanas para
explicar el sentido que se da al propio trabajo. En este trabajo proponemos que el

propodsito organizacional influye en el sentido que los individuos dan a su trabajo.

Este trabajo de investigacion tiene dos objetivos principales, ambos con relevancia
tanto tedrica como practica. En primer lugar, estudiar el efecto que el propdsito
organizacional tiene en el sentido del trabajo. En segundo lugar, se propone
contribuir al esfuerzo de la academia para analizar la influencia que tiene el propésito
organizacional en tres constructos: compromiso laboral ("work engagement"),
satisfaccion en el trabajo ("job satisfaction") y florecimiento humano o desarrollo
personal ("human flourishing"). Se trata de una cuestion de investigacién que, hasta
la fecha en el caso del florecimiento humano, no ha sido planteada en estos términos

(Parmar et al,, 2019; Van Tuin et al,, 2020; Van Ingen et al., 2021a).

Para lograr estos objetivos, analizaremos la relacion que existe entre el propdsito
organizacional, tal y como lo definen Gatenberg et al. (2019), los sentidos del trabajo
a partir del modelo de Guillén (2021), asi como con los constructos de "work

engagement", satisfaccion laboral y "human flourishing".

El estudio empirico se ha realizado sobre el colectivo de los directivos de recursos
humanos en Espafia. A pesar del papel critico que estos profesionales tienen en el
fomento del propdsito organizacional, el sentido del trabajo, el "work engagement”,
la satisfaccién laboral y el florecimiento humano, segin nuestro leal saber y entender,
no se ha realizado hasta la fecha ningun estudio empirico sobre esta materia en este

colectivo.



El cuestionario enviado a los miembros de la Asociacion Espafiola de Directores de
Recursos Humanos permitio obtener 187 respuestas validas. Una vez estudiadas las
relaciones estructurales entre las variables de nuestro modelo tedrico se evaluaron

las hipodtesis de la investigacion.

Los resultados obtenidos permiten corroborar que existe una influencia positiva y
significativa entre el propdsito organizacional y el sentido del trabajo como carrera y
vocacion y, en menor medida, como empleo. Asimismo, nuestra investigacion
confirma que aquellas personas que se identifican con el propésito de su
organizacion muestran niveles mas altos de "work engagement”, satisfaccién laboral

y florecimiento humano.



ABSTRACT

The concept of organizational purpose has recently garnered increased attention in
both academic literature and the business world. While various terms have been used
for decades to denote a company's "raison d'étre”, the concept of organizational
purpose as such began to take shape in the 1990s. It has been identified as providing
a unique sense of direction to employees (Bartlett & Ghoshal, 1994), as the underlying
reason that guides and inspires their actions (Collins & Porras, 1996), promoting
employees to think that their work is worthwhile (Mourkogiannis, 2006), and fostering

a strong sense of identification with the company (Henderson & Van den Steen, 2015).

One of the most representative studies on organizational purpose is that of
Gartenberg et al. (2019). These authors define it as “a set of beliefs about the meaning
of a firm's work beyond quantitative measures of financial performance” (p. 3).
According to these authors, the stronger those beliefs are, the stronger the

organizational purpose will be. They also offer a measurement tool for this concept.

In the field of Organizational Behavior, academia agrees in pointing out job
satisfaction (Chen et al.,, 2020), learning (Wang & Ellinger, 2011; Oh, 2019) and work
engagement (Ribeiro, Paschoal & Junior, 2024) as consequences of organizational

purpose.

Taking into consideration the results of those studies it seems reasonable to think
that organizational purpose can influence a more intimate dimension of human
beings, such as personal motivations, as argued by Guillén (2021). This author

emphasizes the pivotal role played by human motivations in explaining the meaning



attributed to one's work. In this paper we propose that organizational purpose

influences the meaning individuals give to their work.

The present research has two primary objectives, both of which are relevant from
both theoretical and practical standpoints. Firstly, it seeks to study how organizational
purpose affects the meaning of work. Second, it seeks to contribute to the academic
effort by analyzing the influence of organizational purpose on three constructs: work
engagement, job satisfaction, and human flourishing. This is a research question that
in the case of human flourishing has not been posed in these terms until now (Parmar

et al,, 2019; Van Tuin et al,, 2020; Van Ingen et al., 2021a).

To achieve these objectives, the relationship between organizational purpose, as
defined by Gatenberg et al. (2019), the meanings of work based on Guillén's model
(2021) and the constructs of work engagement, job satisfaction, and human

flourishing will be analyzed.

The empirical study was conducted with Human Resources directors in Spain. This
group of professionals plays a critical role in the proper implementation of the
organizational purpose, in the generation of the meaning that employees give to
their work and in the enhancement of their work engagement, job satisfaction and
human flourishing. However, to the best of our knowledge no empirical study has

been conducted to date on this subject in this group.

The questionnaire distributed among the members of the Spanish Association of
Human Resources Directors yielded 187 valid responses. Following a thorough
examination of the structural relationships between the variables in our theoretical

model, the research hypotheses were subjected to rigorous evaluation.



The results of this study confirm a positive and significant relationship between
organizational purpose and the meaning of work as a career and calling, and to a
lesser extent, as a job. Furthermore, our research corroborates that those individuals
who align with the organizational purpose exhibit higher levels of work engagement,

job satisfaction and human flourishing.



RESUM

El concepte del proposit organitzacional ha suscitat un creixent interes en els Ultims
anys en la literatura academica i en el mon empresarial. Si bé és cert que durant
déecades s'han vingut utilitzant diferents termes per a identificar la rad de ser d'una
organitzacio, el concepte de “proposit organitzacional” com a tal va comencar a
forjar-se en la década dels noranta. Des del seu origen s'ha identificat com allo que
proporciona un sentit especial als empleats (Bartlett & Ghoshal, 1994), com la rao
que guia i inspira les seues accions (Collins & Porras, 1996), que promou que els
empleats pensen que el seu treball val la pena (Mourkogiannis, 2006) i que enforteix

la seua identificacié amb la companyia (Henderson & Van den Steen, 2015).

Un dels estudis més representatius sobre el proposit organitzacional és el de
Gartenberg et al. (2019). Aquests autors consideren que el proposit és “el conjunt de
creences dels empleats sobre el sentit del treball en una empresa, més enlla de les
mesures financeres” (p. 3). D'acord amb aquests autors, com més solides siguin eixes
creences, més solid sera el proposit organitzacional. Es tracta d'un concepte per al

qual a més ofereixen un instrument de mesura.

En I'ambit del Comportament Organitzatiu, I'academia coincideix a assenyalar com a
consequents del proposit organitzacional la satisfaccio en el treball (Chen et al., 2020),
I'aprenentatge (Wang & Ellinger, 2011; Oh, 2019) i el compromis laboral —"work

engagement'— (Ribeiro, Paschoal & Junior, 2024).

Tenint en compte els resultats d'aquestes investigacions, sembla raonable pensar que
el proposit organitzacional pot influir en una dimensié més intima de I'ésser huma

com sén les motivacions personals, tal com sosté Guillén (2021). Aquest autor



subratlla el paper clau que juguen les motivacions humanes per a explicar el sentit
que es dona al propi treball. En aquest treball proposem que el proposit

organitzacional influeix en el sentit que els individus donen al seu treball.

Aquest treball de recerca té dos objectius principals tots dos amb rellevancia, tant
teorica com practica. En primer lloc, estudiar I'efecte que el propdsit organitzacional
té en el sentit del treball. En segon lloc, es proposa contribuir a I'esfor¢ de I'académia
per a analitzar la influéncia que té el proposit organitzatiu en tres constructes:
compromis laboral ("work engagement"), satisfaccid en el treball ("job satisfaction”) i
floriment huma o desenvolupament personal ("human flourishing"). Es tracta d'una
qlestio d'investigacio que fins a la data en el cas del floriment huma, no ha sigut
plantejada en aquests termes (Parmar et al.,, 2019; Van Tuin et al.,, 2020; Van Ingen et

al., 2021a).

Per a aconseguir aquests objectius, analitzarem la relacié que existeix entre el proposit
organitzacional, tal com el defineixen Gatenberg et al. (2019), els sentits del treball a
partir del model de Guillén (2021), aixi com amb els constructes de "work

engagement", satisfaccié laboral i "human flourishing".

L'estudi empiric s'ha realitzat sobre el col-lectiu dels directius de recursos humans a
Espanya. Malgrat el paper critic que aquests professionals tenen en el foment del
proposit organitzacional, el sentit del treball, el "work engagement”, la satisfaccié
laboral i el floriment huma, segons el nostre lleial saber i entendre no s'ha realitzat

fins a la data cap estudi empiric sobre aquesta matéria en aquest col-lectiu.

El questionari enviat als membres de I'Associacié Espanyola de Directors de Recursos

Humans va permetre aconseguir 187 respostes valides. Una vegada estudiades les
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relacions estructurals entre les variables del nostre model tedric es van avaluar les

hipotesis de la investigacio.

Els resultats obtinguts permeten corroborar que existeix una influencia positiva i
significativa entre el proposit organitzacional i el sentit del treball com a carrera i
vocacio i, en menor mesura, com a ocupacid. Aixi mateix, la nostra investigacio
confirma que aquelles persones que s'identifiquen amb el propodsit de la seua
organitzacié mostren nivells més alts de "work engagement”, satisfaccidé laboral i

floriment huma.
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INTRODUCCION Y OBJETIVOS

Contar con un propésito organizacional ayuda a las compafiias a fijar prioridades, a
establecer cual es su razén de ser y el porqué de su existencia (Collins & Porras, 1991;
Campbell & Yeung, 1991). La razon de ser de una empresa ha experimentado una
evolucion significativa a lo largo de los afios, pasando de centrarse inicialmente en
su impacto sobre la cuenta de resultados y el beneficio de los accionistas (Friedman,
1970) hasta incorporar al empleado como parte fundamental del propdsito
organizacional y llegar a trascender el ambito de la propia compafia incorporando
el aspecto prosocial que considera los deberes éticos, sociales y medioambientales

de la organizacién (Hollensbe et al, 2014; Van Knippenberg, 2020).

Si bien es cierto que el concepto de propdsito y sus métricas no cuentan con una
definicién precisa y plenamente consensuada (Khalifa, 2012; Gartenberg et al., 2019),
hoy en dia esta cominmente aceptado que la fijacién de un propdsito ayuda a alinear
a los empleados de una compafia en torno a un objetivo comun, guiando asi sus
acciones (Henderson & Van Den Steen, 2015). Sin embargo, es destacable que, a
pesar de la importancia que parece tener el proposito organizacional, la investigacion
empirica acerca de su influencia en los empleados ha sido escasa hasta la fecha

(Parmar et al.,, 2019; Van Tuin et al,, 2020; Van Ingen et al., 2021).

Por otra parte, es evidente que cada individuo tiene su propio propésito personal y
otorga un sentido Unico a su trabajo basado en sus motivaciones (Guillén, 2021).
Precisamente, la cuestion acerca de la relacion entre ambos propositos, el

organizacional y el personal, es el primer objetivo que se propone esta Tesis, esto es,
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si el propdsito organizacional es un antecedente del sentido del trabajo. Y mas en
concreto, identificar si el alineamiento con el propésito de una organizaciéon influye
en que el individuo otorgue a su trabajo un sentido de empleo, carrera, vocacién o
vocacion mas alta, de acuerdo con el modelo de sentidos del trabajo de Guillén

(2021).

Ademas, el "work engagement” se ha definido como "un estado mental positivo
relacionado con el trabajo y caracterizado por la presencia de vigor, dedicacion y
absorcién" (Schaufeli et al. 2002, p.74). Algunos de los antecedentes del "work
engagement" han sido objeto de estudio por diferentes autores. Asi, las caracteristicas
del trabajo y las recompensas (Kahn, 1990, 1992), la percepcién de justicia en la
organizacion (Saks, 2006) o la mayor o menor existencia de recursos del trabajo y
personales (Schaufeli, 2012). Sin embargo, la influencia del propésito organizacional
en el "work engagement” ha sido objeto de muy escasos estudios (Van Tuin et al.,

2020; Van Ingen et al, 2021a).

Por tanto, esta investigacién se propone como segundo objetivo analizar la relacién
de influencia entre el propdsito organizacional y el "work engagement”, es decir, en

qué medida el propdsito organizacional constituiria un antecedente del "work

engagement”.

De modo complementario, esta investigacién analiza el impacto del propédsito
organizacional sobre dos constructos del campo del Comportamiento Organizacional,
uno clasico, "job satisfaction" -satisfacion laboral-, y otro que se encuentra en pleno
desarrollo, "human flourishing" -florecimiento humano-. En el primer caso,
pretendemos contribuir agregando evidencias a los analisis ya realizados, mientras

que, en el caso del segundo, segln nuestro leal saber y entender, no se ha analizado
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hasta el momento la relacion directa entre el propdsito organizacional y el

florecimiento humano.

Los motivos que nos han llevado a plantear este trabajo de investigacién son de
diversa naturaleza. En primer lugar, en el plano académico, la existencia de escaso
analisis empirico acerca de la posible relacion entre el propdsito organizacional, el
sentido del trabajo y el "work engagement” de los empleados. Asi, tenemos la
voluntad de verificar si existe relacion directa y positiva entre el alineamiento de un
individuo con el proposito de su organizacion, el sentido que da a su trabajo y su

"work engagement”.

En segundo lugar, y en un plano mas practico, nos mueve el interés por profundizar
en el estudio y la praxis de una vision mas humanista del management, que tenga
en cuenta de modo explicito el caracter prosocial del propdsito organizacional, en
concreto su impacto en los empleados, ademas de la dimensién ética de las

motivaciones de los individuos y cémo estas afectan al sentido que dan a su trabajo.

La literatura sobre el propdsito organizacional hasta ahora ha estudiado aspectos
como su implementacion (Cardona & Rey, 2008; Soda & Zaheer, 2012), su
internalizacion (Marimon et al., 2016; Lled et al., 2021), la relacion con el liderazgo
(Bartlett & Ghoshal, 1994; Leider, 1998; Van Knippenberg, 2020) o con la organizacién
interna de recursos (King, 1983; Ireland & Hitt, 1992). Si bien todos ellos son aspectos
muy relevantes y merecedores de estudio, creemos que un paso previo debe ser el
analisis de la naturaleza del propodsito organizacional y su impacto en los miembros

de la organizacion.

Con este fin, ponemos en didlogo el modelo de propdsito organizacional de
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Gartenberg et al. (2019), que lo define como el conjunto de creencias de los
empleados sobre el sentido del trabajo en una empresa mas alla de las medidas
financieras, y el modelo humanista de las motivaciones personales y sentido del
trabajo desarrollado por Guillén (2021), que incorpora de modo explicito las

dimensiones moral y espiritual de las motivaciones humanas.

En tercer lugar, y también en el plano practico, dado el auge que esta adquiriendo
el propdsito organizacional en el mundo empresarial, confiamos en que los resultados
de esta investigacion permitan comprender la importancia que tiene el propdsito
organizacional tanto en la motivacion de los trabajadores como en su actitud ante el
trabajo. Los estudios acerca de la ética del propésito alertan de los efectos que tienen
en los empleados las contradicciones entre lo que lo que dice el propdsito de una
compafiiay lo que los lideres realmente hacen (Alegre et al., 2018; Durand & Gouvard,
2022). La falta de autenticidad del propodsito organizacional ("purpose-washing"),
ademas de afectar a la credibilidad y reputacion de la empresa, reduce el impacto en
los comportamientos de los empleados, creando, en ocasiones, el efecto contrario al
deseado por sus lideres (Oswald 2019; Mafas-Viniegra et al., 2020; Van Ingen et al.,

2021b).

Con el fin de alcanzar los objetivos de la investigacion, la presente tesis esta
estructurada en cinco capitulos. Los tres primeros se dedican a realizar una revision
de la literatura acerca de cada una de las variables que configuran el modelo
propuesto. En el primer capitulo, tras exponer las diferentes definiciones y mediciones
que los autores han propuesto acerca del proposito organizacional, optamos por el

concepto y la herramienta de medicion de Gatenberg et al. (2019).

El segundo capitulo hace un recorrido por algunas de las mas conocidas taxonomias
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de las motivaciones humanas, hasta llegar al modelo de las motivaciones de Guillén
(2021). Desde una concepcidon humanista, este modelo propone un mapa de
motivaciones que hace explicitas las dimensiones moral y espiritual del ser humano,
y que permite explicar la relacion entre las motivaciones y los distintos sentidos del

trabajo.

En el tercer capitulo se aborda el estudio del "work engagement”, por considerar este
constructo un buen indicador del efecto positivo o negativo que puede tener el
propdsito organizacional. Tras realizar un analisis del estado del arte acerca del "work
engagement", seleccionamos la herramienta de medicion propuesta por Schaufeli et

al. (2002) y Schaufeli & Salanova (2011).

En el cuarto capitulo se presenta el modelo tedrico que configura esta investigacion,
incluyendo los cinco constructos que lo integran y las relaciones que se han estudiado
entre ellas. Una vez fijado el marco teorico, se proponen las hipotesis a contrastar, se
expone el estudio empirico llevado a cabo a partir de un cuestionario online entre

directivos de recursos humanos y se presentan los resultados de nuestra investigacion.

En el capitulo quinto se detallan las conclusiones de la presente investigacion,
considerando las limitaciones del estudio, asi como sus implicaciones teodricas y
practicas y se proponen futuras lineas de investigacion a partir de los resultados

obtenidos.
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CAPITULO 1.

EL PROPOSITO ORGANIZACIONAL

1.1. Introduccién

El primer capitulo de esta tesis doctoral aborda el estudio del concepto de "propdsito

organizacional” en la literatura del management.

El constructo "propésito” ha sido estudiado en la literatura académica principalmente
desde dos ambitos, el de las organizaciones y el personal. En este primer capitulo
centramos nuestro estudio en el organizacional, dejando para el segundo el
desarrollo del constructo desde el punto de vista individual, concretamente, las
teorias de las motivaciones humanas y el sentido del trabajo que, como veremos,

estan intimamente ligadas al concepto de propdsito personal.

Por lo que respecta al proposito en las organizaciones, al realizar una primera revision
de la literatura observamos la utilizacién de dos términos para diferenciarlo del
proposito personal. Asi, algunos autores se refieren al propdsito como "corporativo”,
"de la compafia”, "de la empresa" o "del negocio” (Henderson & Van den Steen,
2015; Almandoz et al., 2018; Hsieh et al,, 2018; Gartenberg et al., 2019; Van Tuin et
al., 2020; Mahas-Viniegra et al.,, 2020; George et al.,, 2023; Mayer, 2021), mientras que
otros autores lo denominan "organizacional” o "de la organizacion" (Hollensbe et al.,
2014; Quinn & Thakor, 2018; Hurth et al, 2018; Henderson 2021; Van Ingen et al.,
2021a). No observamos ninguna diferencia sustancial mas que la intencion del autor

de otorgarle una connotacién puramente empresarial -en el primer caso-, o un

enfoque mas amplio, aplicable a cualquier tipo de organizaciones -en el segundo
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caso-. De hecho, algunos autores utilizan ambos conceptos en diferentes articulos
ofreciendo una definicion similar (Cardona & Rey, 2008; Rey & Malbasi¢, 2019). En
este trabajo optaremos por la denominacion "organizacional”, ya que nos inclinamos

por una perspectiva mas amplia.

Por otra parte, el término propdsito aplicado a organizaciones se ha estudiado desde
diferentes disciplinas de conocimiento. Asi ha quedado reflejado en la investigacion
realizada por Singleton (2011) en la que realiza un estudio del constructo desde la
perspectiva de la sociologia, de la psicologia y del management. En tanto que el
objeto de esta tesis no es profundizar en el concepto de propdsito en todas las
ciencias sino focalizarnos en su influencia en el ambito de la empresa, en este capitulo
nos centramos en la revision de la literatura del propdsito organizacional en el area
del management En este ambito se ha destacado la falta de atencion que la literatura
académica ha prestado al concepto de propdsito organizacional (De Wit & Meyer,
2010; Hollensbe et al., 2014). En ocasiones, al estar esencialmente vinculado con otros
constructos como el liderazgo, su estudio se pasa por alto y "el papel del proposito
se da por hecho" (Kempster et al. 2011, p.318). Desde el punto de vista puramente
cuantitativo, entre 1994 y 2024 podemos encontrar 603 publicaciones en inglés
dedicadas al estudio del propésito organizacional'. Es interesante subrayar que casi
siete de cada diez (68,2%) han sido publicadas en los ultimos cinco afios (entre 2020
y 2024). Ello pone de manifiesto el creciente interés que el concepto de propdsito ha

suscitado recientemente en la comunidad cientifica (Quinn & Thakor 2018; Almandoz

1 Busqueda realizada en Google Scholar el 24/02/25 de publicaciones con la expresion

organizational/organisational/company s/firms/corporate purpose en su titulo
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et al,, 2018; Mayer, 2021).

Hemos organizado el presente capitulo en tres epigrafes. Tras esta introduccion,
desarrollamos en el segundo epigrafe el estudio cronologico de los origenes del
concepto de proposito organizacional desde principios del siglo XX. Durante décadas,
numerosos conceptos han venido siendo utilizados indistintamente para describir la
razon de ser de una compafia -proposito, mision, vision, objetivos, metas, valores,
planificacién estratégica-. Asimismo, el término propdsito ha sido empleado en la
definicién de otros conceptos como misidn, objetivos y estrategia. Todo ello ha
generado inconsistencia y confusion al definir qué es el propésito y cdmo

implementarlo de manera efectiva (Khalifa, 2012).

A continuacion, describimos la evolucion del constructo "propdsito organizacional”
comenzando en 1991, afno en el que Campbell y Yeung (1991), en su articulo
"Creating a sense of mission"”, estudian y proponen una definicion de propdsito
organizacional independiente de otros conceptos similares. Dentro de esta evolucion,
desarrollaremos la relevancia que el propdsito organizacional ha adquirido en los
ultimos afios y como la literatura académica esta recogiendo este interés creciente y

sus efectos en la practica empresarial.

El primer capitulo de esta Tesis finaliza con el tercer epigrafe en el que exponemos
la propuesta de definicién y medicion del propdsito organizacional, desarrollada por
Gartenberg, Prat y Serafeim (2019), asi como los motivos por los que hemos
seleccionado este modelo como referencia para estudiar el propdsito organizacional

en nuestra Tesis.
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1.2.  Estudio cronolégico del propoésito en las organizaciones

1.2.1. Origenes del concepto de propdsito aplicado a las organizaciones

Es a comienzos del siglo XX cuando la literatura académica del management
comienza a estudiar el concepto del propdsito en un equipo de personas. En un
principio, se vincula el propésito de un equipo a un estado interior al que se le otorga
una caracteristica teleologica inspirada en la doctrina aristotélica de las causas finales
(Singleton, 2011, 2014; Van Ingen et al, 2021b). Con el objetivo de entender esta
concepcion teleologica y los antecedentes del concepto de propdsito es conveniente,
por tanto, detenerse primero en sus raices. El Diccionario de la Lengua Espafiola (RAE)
en su vigesimotercera edicién define el propdsito, en su primera acepcién, como el
"animo o intencion de hacer o no hacer algo" y, en su segunda acepcion, como el
"objetivo que se pretende conseguir". Por su parte, el Oxford English Dictionary (2020)
lo define como "la intencion, objetivo o funcion de algo; la cosa que se supone que
algo debe lograr™. Una definicion similar encontramos en el Cambridge Dictionary
(2007) describiéndolo como "por qué haces algo o por qué algo existe"?. Observamos
que las definiciones de los diccionarios britanicos recogen la concepcion finalista o
teleoldgica que Aristételes describio en su libro "Fisica" (Aristoteles, 1995) en el que
sostiene que la existencia de los objetos tiene un objetivo y que, por tanto, "las cosas
estan hechas de la manera en que su naturaleza dispuso que fuesen hechas", por lo
que "estan hechas para algo" (p.72). Este pensamiento aristotélico dio lugar a la

doctrina filosofica de las causas finales conocida como teleologia, cuya raiz proviene

2 "the intention, aim or function of something, the thing that something is supposed to achieve”

3 "why you do something or why something exists"
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del griego téAog, traducido como "fin, objetivo o proposito”.

De acuerdo con Singleton (2011, 2014), en los primeros afios del siglo pasado, a
pesar de que el concepto "proposito” aplicado a la organizacién no fue un término
muy utilizado en la literatura cientifica, se advierten dos aproximaciones en su

definicion, una objetiva y otra subjetiva.

Un primer enfoque otorga a "propdsito" un significado puramente objetivo y
conductual ligado al cumplimiento de metas y logros de la empresa y desligado de
connotaciones morales. En este sentido, se afirma que "el objeto de una organizacion
industrial es coordinar esfuerzos para el continuo y permanente logro de un propésito
definido" (Feiss 1915, p.103). Tead (1933) define propdsito como "una meta u objetivo
que se mantiene definitivamente a la vista por un logro razonablemente inmediato y
especifico” (p.121) e introduce, asimismo, el concepto de "propdsito grupal” definido
como el “deseo de sus miembros de asegurar para si mismos, actuando juntos,
aquellas condiciones que les permitan satisfacer ciertos propdsitos individuales que
conscientemente comparten” (p.123). Basandose en la caracteristica grupal del
propodsito descrita por Tead (1933), Gulick (1937) enfatiza que el proposito es un

principio de organizacion del trabajo que define la actividad que lleva a cabo el grupo.

Una segunda perspectiva del propdsito organizacional se caracteriza por contener
elementos subjetivos, morales e incluso espirituales, poniendo el foco en las
creencias y valores de las personas que componen los equipos y organizaciones. De
este modo, se asocia propdsito con un estado emocional o espiritual (Kern, 1919) o
una fuente de moral organizacional (Bradshaw, 1923). Igualmente, se afirma que el
lider debe liberar y unir energias con el objetivo de crear mas y mayores propositos

que incluyan "valores fundamentales en los que todos estén de acuerdo en que
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realmente estan siendo vividos" (Follett 1941 [1927], p.168). Se vincula, ademas, con
la cooperacion entre los miembros proveyendo al propdsito de un sentido interior y
diferenciandolo de conceptos como "objetivo" y "meta" que son utilizados para
definir el fin de una organizacion o un equipo. En esta linea, se definen las relaciones
dentro de las organizaciones como "un trabajo en equipo interno de sentimiento y
propodsito, no los actos externos de cooperacion, sino el espiritu de cooperacién”
(Kern 1919, p.445). Singleton (2011) sostiene que, tal como lo utiliza Kern, el proposito
se relaciona con un estado emocional interno o incluso espiritual y que estos primeros
atisbos de un significado mas profundo de dicho concepto pueden relacionarse con
connotaciones de caracter filosofico que enraizan con la teoria teleoldgica de las

causas finales.

La finalidad teleoldgica del propdsito es cuestionada a partir de los afios cuarenta y
tiene dificultades para encontrar legitimidad cientifica, ya que se considera que esta
en la frontera entre la ciencia y la no ciencia (Gieryn, 1983) y no encaja con el
paradigma de la manera de hacer negocios en aquella época (Van Ingen et al,, 2021b).
Un resumen de dichas criticas lo encontramos en Bergmann (1962) que sefala que
los propdsitos humanos son hechos y que otorgandoles otro sentido "no tienen lugar
en la ciencia", ahadiendo que "en la medida que uno piensa teleoldgicamente, no

piensa cientificamente" (p.237).

Se presentan, a modo de resumen, la tabla 1 y la tabla 2 en las que se desarrollan
las principales aportaciones doctrinales de la literatura acerca del concepto de
propdsito en las organizaciones hasta el afio 1937, agrupadas por su orientacion
subjetiva (tabla 1) y objetiva (tabla 2), indicando el texto original y su traduccion al

espafol.
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Orientacion

Autor y afio

Aportacion al concepto de proposito

Subjetiva

Kern (1919)

Original

"An inner team work of feeling and purpose;
not the outer acts of co-operation, but the spirit
of cooperation” (Kern 1919, p.445)

Traduccidn

"Un trabajo en equipo interno de sentimiento y
propdsito, no los actos externos de
cooperacion, sino el espiritu de cooperacion”

Bradshaw
(1923)

Original

"Morale is the measure of determination to
succeed in the purpose for which the individual
is trained, or for which the group exists. It
describes the nature and degree of
cooperation, confidence, and unity of
understanding, sympathy, and purpose existing
between the individuals composing the group"
(Bradshaw 1923, p.494)

Traduccion

"La moral es la medida de la determinacién
para tener éxito en el propdsito para el cual se
entrena al individuo, o para el cual existe el
grupo. Describe la naturaleza y el grado de
cooperacion, confianza y unidad de
comprension, simpatia y propdsito que existe
entre los individuos que componen el grupo"

Follett (1927)

Original

"The leader releases energy, unites energies,
and all with the object not only of carrying out a
purpose, but of creating further and larger
purposes. (...) | mean purposes which will
include more of those fundamental values for
which most of us agree we are really living"
(Follett 1941 [1927], p.168)

Traduccidn

"El lider libera energias, une energias, y todo
con el objeto no sélo de llevar a cabo un
propdsito, sino de crear mas y mayores
propositos. (...) Me refiero a propésitos que
incluirdn mas de esos valores fundamentales en
los que todos estemos de acuerdo en que
realmente estan siendo vividos"

Tabla 1: Principales aportaciones al concepto de propdsito en las organizaciones hasta 1937 (orientacion subjetiva)
Fuente: Elaboracidon propia
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Orientacion Autor y aiio Aportacion al concepto de proposito

"The object of an industrial organization is to
coordinate effort for the continuous and
permanent accomplishment of a definite
purpose" (Feiss 1915, p.103)

Original

Feiss (1915)

"El objeto de una organizacién industrial es
coordinar esfuerzos para el continua y
permanente logro de un propésito definido"

Traduccidn

" Purpose is an aim or objective held definitely
in view for reasonably immediate and specific
accomplishment" (Tead 1933, p.121)

Original

Tead (1933)
" El propdsito es una meta u objetivo que se
mantiene definitivamente a la vista por un logro
razonablemente inmediato y especifico"

Traduccion

Objetiva

"Purpose is a principle of organizational
division. (...) is the overall activity being carried
out by the group (examples are furnishing
water, controlling crime, or conducting
education) and process is the specialized skill or
technique being employed by workers
(examples: engineering, medicine, carpentry,
stenography, statistics, accounting)" (Gulick
Gulick (1937) 1937, p.15)

Original

"El propdsito es un principio de division
organizacional. (...) es la actividad general que
lleva a cabo el grupo (ejemplos son suministrar
agua, controlar el crimen o impartir educacion)
y el proceso es la habilidad o técnica
especializada que emplean los trabajadores
(ejemplos: ingenieria, medicina, carpinteria,
estenografia, estadistica, contabilidad)"

Tabla 2: Principales aportaciones al concepto de propdsito en las organizaciones hasta 1937 (orientacion objetiva)
Fuente: Elaboracidon propia

Traduccion

1.2.2. Evolucion del propoésito como elemento central de las organizaciones y su

relacion con conceptos analogos

Es a partir de 1938, a raiz de la publicacién de "Functions of the executive" por parte

de Chester Barnard, autor de gran influencia en el desarrollo inicial del constructo
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propodsito, cuando éste comienza a progresar en la literatura del management como
un elemento central de las organizaciones (Adler & Heckscher, 2018). Dicho autor,
pionero en formular un modelo tedrico del funcionamiento de las organizaciones,
afirma que éstas se definen por contar con un proposito compartido con miembros
dispuestos a cumplir ese propdsito a través de un sistema de comunicacion que une
sus esfuerzos. Manifiesta que la mision de una organizacion debe incluir "la definicion
y el desarrollo del propésito” (Barnard 1968 [1938], p.82) y, en referencia al titulo de
su libro, sefiala que una de las tres funciones principales del ejecutivo es "formular,
definir e inculcar la creencia en la existencia real de un propdsito compartido que
otorgue sentido a la organizacion" (Barnard 1968 [1938], p.87). Este autor entiende
que el propdsito es un elemento esencial del sistema cooperativo que define a una
organizacion, en el que los miembros subordinan sus necesidades y preferencias
personales a la busqueda del propdsito comun. Atribuye al propdsito tres elementos
principales: pone limites a la eleccién, por lo que facilita la toma de decisiones; provee
una vision de futuro, por lo que fomenta el esfuerzo y la cooperacién por conseguirlo
y, finalmente, sirve para coordinar los esfuerzos individuales dentro de la organizacion
hacia lo que es bueno para la misma, lo que permite a los miembros evaluar las
acciones como correctas o incorrectas con respecto a cémo ayudan a lograr el

propodsito de la organizacion (Rosser, 2003).

Como hemos sefialado anteriormente, algunos autores otorgaban al propésito un
enfoque objetivo mientras que otros incidian en el aspecto subjetivo. Por este motivo
Simon (1946) critica la ambigtedad del constructo "propdsito" respecto a otros
similares y comienza a utilizar el concepto "objetivo de organizacion" que goza, a

partir de ese momento, de mayor aceptacion cientifica. De este modo, a partir de los
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ahos cincuenta los términos "objetivo" y "meta" empiezan a popularizarse y a
reemplazar a "proposito” (Parsons, 1956; Selznick, 1957). Un ejemplo significativo es
cdmo resuelve Dauten (1958) la aparente dificultad de distinguir entre los diferentes
términos que en aquel momento estaban surgiendo al mencionar que "usaremos los
términos objetivos, propdsitos y metas indistintamente, excepto cuando el contexto

indique que uno de estos términos es un medio para otro" (p.32).

En la década de los cincuenta debemos destacar dos autores que contindan la linea
del trabajo comenzada por Barnard (1938) acerca del funcionamiento de las

organizaciones y la interpretacion del constructo "proposito”.

En primer lugar, Urwick (1952), que afirma que el propdsito es el primer principio de
la organizacion y que la Unica razon por la que los miembros de una organizacion
cooperan juntos es porque tienen un proposito comun. En linea con lo expuesto en
el apartado anterior, podemos afirmar que este autor otorga al propdsito una
orientacion objetiva. De hecho, Gulick (1937), uno de los representantes de esta
aproximacion doctrinal, ya afirmé que el propdsito es un principio de la organizacion
del trabajo. Urwick (1952) define el proposito como el "principio del objetivo”, por lo
que usa los términos objetivo y propésito indistintamente. Aflos mas tarde, Urwick,
en su articulo "That word, organization”, en el que analiza el funcionamiento de las
organizaciones, afirma que la razén por la que las personas se organizan en torno a
una empresa es para dirigir los esfuerzos individuales hacia un propdsito comun

(Urwick, 1976).

Destacamos igualmente a Selznick (1957) que profundiza en las aportaciones de
Barnard (1938) y Follet (1941), especialmente en la importancia que el liderazgo tiene

en la implementacion del proposito. En su publicacion "Leadership in administration”
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define el propdsito como "el objetivo fundacional que la organizacion pretende
perseguir” (Selznick 1957, p.21). A juicio de este autor, las organizaciones son sistemas
cooperativos en los que con los lideres inspiran tanto valores como un sentimiento
compartido de propdsito organizacional. Afirma, igualmente, que la funcion principal
del liderazgo es "definir la mision institucional” (p.62.). El lider debe movilizar y
motivar a los empleados para conseguir el proposito de la organizacion, utilizando
para ello procesos y estructuras formales e informales de la organizacion. Estas
estructuras son las que dirigen la manera de pensar de los empleados hacia la
consecucion del proposito organizacional. La influencia del estudio de la relacion
entre el liderazgo y el propodsito formulada por Selznick (1957) ha llegado hasta
nuestros dias (Basu, 1999; Adler & Heckscher, 2018; Van Knippenberg, 2020). Por
ultimo, cabe sefalar que Selznick (1957) es un ejemplo de como el término propdsito
se utilizaba como sinonimo de otros conceptos similares incluso en la misma
publicacion. Asi, utiliza "propésito” (p.21), "objetivo de la organizacion" (p.26) y

"mision institucional" (p.66) otorgandoles el mismo significado (Hurth et al.,, 2018).

Por otra parte, en estos afios, surgen nuevos conceptos como valores, mision y
estrategia o planificacion estratégica, que se asimilan a los que se venian utilizando
hasta ese momento -objetivos y proposito-. De este modo, algunos autores
equiparan objetivos con valores (Warriner, 1965; Katz & Kahn, 1966) o con premisas
de valor (Simon, 1964). Por su parte, Moore (1962) define mision como una serie de
"objetivos especificos, limitados y ordenados” (p.23). Ademas, afirma que solo los
individuos tienen propdsitos, no asi las organizaciones, por lo tanto, considera que
mision es el término apropiado que se debe aplicar a las organizaciones, no asi

proposito. Como plantea Singleton (2014), es interesante comprobar que el término
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mision, que parece que conecta con la doctrina teleoldgica y que incluso tiene
reminiscencias religiosas, no fuera objeto de cuestionamiento por parte de la
academia, sino que desde los afios sesenta su uso se generalizo en la literatura del
management. lgualmente, se conecta "propdsito” con "estrategia”. Asi, Mason (1969)
incluye la definicién del propdsito organizacional como parte de la planificacién
estratégica y Andrews (1971) afirma que "la estrategia corporativa es el patrén de los
principales objetivos, propdsitos o metas y politicas y planes esenciales para alcanzar

esas metas" (p.28).

Una de las aportaciones de gran relevancia que debemos destacar por su impacto
académico es la de Friedman (1970). En un muy citado articulo "The social
responsibility of business is to increase its profits” sostiene que la responsabilidad
social de los lideres de una compafiia es incrementar los beneficios y "hacer cuanto
mas dinero posible (...) maximizando el precio de la accion o la riqueza del accionista”
(p.33). Esta afirmacién es sefalada por la literatura cientifica como el inicio de la
orientacion al accionista de los objetivos de la compafia (Ruggie, 2020). Esta
perspectiva se caracteriza por considerar a las empresas como entidades cuyo
objetivo principal es maximizar el valor para el accionista (Bradley et al. 1999), ya sea
incrementado los beneficios o el valor total de la compafia (Parmar et al.,, 2017). En
contraposicion con dicha perspectiva, la literatura situa la orientacion a los
stakeholders* (Freeman, 1984, 1994), que defiende que el objetivo principal de las
empresas es crear valor tanto para los stakeholders internos -empleados vy

accionistas- como los externos -clientes, proveedores, sindicatos, gobierno,

4 Optamos por utilizar el término en inglés, en lugar de "partes interesadas" o "grupos de interés"
debido a que el uso del vocablo inglés es mas comun y habitual en los textos escritos en lengua no

inglesa.
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competencia y la comunidad en la que operan-. Estas dos orientaciones de los
objetivos de una compafia hacia el accionista o hacia los stakeholders representadas
por Friedman (1970) y Freeman (1984, 1994) van a influir en la literatura del propdsito
desde la década de los setenta hasta el dia de hoy (Bartkus & Glassman, 2008; De

Luque et al., 2008; Parmar et al., 2019).

En la década de los setenta destacamos igualmente a Peter Drucker quien, en
palabras de Khalifa (2012), "es, probablemente, el primer autor en enfatizar el poder
del proposito en la literatura del management' (p.244). Drucker (1974) utiliza los
términos misién y propodsito como sindnimos y los sefiala como piedra angular en el
desarrollo de la estrategia. Afirma que a una empresa la define mas su mision que
su nombre o sus estatutos, y una buena definicién de la misma orienta a la
organizacion hacia la consecucion de unos objetivos de negocios claros y realistas.
Igualmente, sefiala que el hecho de no dedicarles demasiado tiempo a su definicidn
es "la causa mas importante de frustracién y fracaso empresarial” (p.59). En definitiva,
sugiere que la definicién de propdsito en una empresa debe responder a la pregunta
fundamental de ";cudl es nuestro negocio?", y afirma que "sélo hay una definicion
valida de propésito: crear un cliente" (p.61). Define, por tanto, el propdsito de la
organizacion como un concepto que describe, principalmente, la funciéon de la
organizacion (Hurth et al,, 2018). Esta descripcion del proposito organizacional sera
secundada por otros autores (Pearce & David, 1987; Ireland & Hitt, 1992; David &

David, 2003).

De la utilizacion del término "misién" enfatizado por Drucker (1974) deriva, a
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principios de 1980, el uso del concepto "mission statement"®, que ha sido
tradicionalmente relacionado con la expresion escrita que comunica el proposito de
una organizacion (Alegre et al., 2018). Empezd a utilizarse en la praxis empresarial
antes que en el ambito académico y se empleaban ambos conceptos como términos
equivalentes (Singleton, 2011). Ademas, se utilizaba el término propdsito para definir
la mision, lo que segun Khalifa (2012), supone una complejidad afadida para contar
con una definicién uniforme de proposito organizacional. De este modo, a partir de
la década de los ochenta podemos encontrar en la literatura cientifica definiciones
de mision y "mission statement” que son consideradas por algunos autores como
definiciones de propésito organizacional (Martela & Pessi, 2018; Hurth et al.,, 2018;

George et al,, 2023).

Si bien la aportacion de Drucker (1974) tuvo una gran repercusion en la literatura
cientifica y en el mundo empresarial, adolece de un analisis mas profundo de la
conceptualizacion del propdsito organizacional como constructo académico. Por ello,
una de las aportaciones de gran relevancia en los afios ochenta es la de Pearce (1982)
porque considera que el propésito no sélo debe incorporar la razén fundamental por
la que una organizacion existe, ya subrayado por Drucker (1974), sino que debe
contener elementos caracteristicos de su operacion con el fin de destacar las
diferencias entre empresas competidoras. Pearce (1982) define la misién de la
empresa utilizando el término propdsito y, asi, sostiene que es "una declaracion de
proposito ampliamente definida, pero perdurable, que distingue a una empresa de
otras de su tipo e identifica el alcance de sus operaciones en términos de producto

y mercado" (p.15). Este autor indica que la misidon debe tener cinco componentes:

5 Declaracion de la mision.
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producto o servicio, mercado y tecnologia, objetivos de la compafiia, filosofia de la
compahia, el propio concepto de la compafia y su imagen publica. De esta manera,
sera factible diferenciar una compafia de otra y se creara una "identidad organizativa
mas amplia que los limites impuestos a la empresa por un individuo" (Pearce & David
1987, p.109). Esta lista de cinco componentes fue redefinida posteriormente por David
y David (2003) incorporando a los empleados como un elemento a tener en cuenta

al definir la mision.

Debemos resaltar, ademas, dos aportaciones de Pearce (1982). Primero, es interesante
sefalar que, sélo dos afios antes de que Freeman (1984) estableciera la teoria de los
stakeholders, Pearce (1982) utiliza el término "claimant”, que tiene un sentido similar
a stakeholdery proviene de la palabra "claim" (reivindicacién). Divide a los "claimants”
en internos -directores, empleados y accionistas- y externos -clientes, proveedores,
sindicatos, gobierno, competencia y publico en general- y sefiala que, al definir la
mision, "se deben reconocer y tener en cuenta sus legitimas reivindicaciones”, ya que
estos grupos de interés "tienen razones justificadas para esperar y, a menudo,
demandar, que la compafiia actle de una manera responsable hacia la satisfaccion
de sus reivindicaciones" (p.22). Otro elemento destacable de la definicion de Pearce
(1982), que fue adoptado por otros autores, es el atributo que otorga al propdsito
como perdurable o duradero. Asi, autores como Lipton (1996), Bart (2001), Desmidt
(2011) y Hurth et al. (2018) incluyen este adjetivo también en sus definiciones de
proposito. Igualmente, Collins y Porras (1991) comparan la permanencia en el tiempo
del propésito y la estrategia en una compafiia y sefialan que aquél no varia a lo largo
del tiempo, sino que permanece fijo, mientras que ésta debe ir adaptandose a los

cambios en el entorno. Sefalan que el propdsito no cambia pero inspira el cambio y
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"debe guiar a la organizacion durante, al menos, cien anos" (p.38). Sin embargo, Van
Knippenberg (2020) afirma que, aunque el propdsito debe ser estable en el tiempo,
"el entendimiento del propdsito de una organizacion puede evolucionar con el

tiempo" (p.8).

Junto con Pearce (1982) destacamos también a Want (1986). Ambos autores, sobre
la base de las aportaciones de Drucker (1974), ponen el foco en la informacion acerca
de la funcion de la compafiia y la diferenciacién con otras empresas, lo cual queda
reflejado en su propodsito (George et al., 2023). En concreto, Want (1986) afirma que
el proposito es la base misma de la existencia de la empresa, que le provee de "un
sentimiento de identidad, legitimidad y direccion” y "debe explicar claramente las
principales lineas de negocio de la empresa, los productos y servicios prestados y la
forma en que se prestan” (p.48). Concluye sosteniendo que ello ayudara a diferenciar

a una empresa de sus competidores.

Como resumen de la evolucién del constructo "propodsito organizacional" desde
Barnard (1938) hasta finales de los afios ochenta, destaca la utilizacion del concepto
propdsito y otros analogos indistintamente (Leuthesser & Kohli, 1997; Ellsworth, 2002).
Adicionalmente, se utiliza el término propdsito en la definicion de algunos de ellos y
"en muchos casos, los términos misidn, vision, valores, estrategia y objetivos son
usados para identificar el mismo constructo que propésito” (Rosser 2003, p.18). Como
sefalan Hurth et al. (2018), "no ha habido intentos claros de comprender la
singularidad conceptual del propdsito” en relacion con conceptos similares” (p.3).
Finalmente, esta situacion generd inconsistencia y confusién al querer definir qué es

proposito y como implementarlo de manera efectiva (Khalifa, 2012).

Sin embargo, Basu (1999) resta importancia a estas diferencias y defiende que muchas
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de ellas "residen en la terminologia, pero existe una consistencia entre la mayoria de
los autores acerca del sentido del propdsito corporativo” (p.20). En definitiva, por lo
expuesto en este epigrafe acerca de la evolucién del constructo, es razonable afirmar
que, a pesar de la confusidn terminoldgica, la idea del propdsito fue un elemento
central en las definiciones que la literatura fue ofreciendo acerca del objetivo ultimo

de una compafia y la razon de su existencia.

Como sintesis, en la tabla 3 se presenta una lista de los conceptos que han sido
utilizados de manera recurrente en las principales aportaciones acerca del constructo
"propodsito organizacional" por parte de la literatura académica desde 1938 hasta
finales de los afios ochenta. Se detalla la definicion de cada autor y su traduccién al

espafol.
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Conceptos Autor y aiio Definicién
® "The inculcation of belief in the real existence
‘@ | of a common purpose is an essential executive
Propésito, creencia, O | function" (Barnard 1968 [1938], p.87)
cooperacion, Barnard (1938)
. c
liderazgo ‘2 | "Inculcar la creencia en la existencia real de un
é propdsito compartido es una funcidn ejecutiva
© | esencial"
-
"Unless we have a purpose there is no reason
why individuals should cooperate together at
— | all or why anyone should try to organize them”
©
.OED (Urwick 1952, p.18). "The reason why men
'C:) organize is always the same: to ensure that
individual efforts are directed towards a
common purpose and that they support each
Propésito, principio other" (Urwick 1976, p.90).
de la organizacion, Urwick (1952)
cooperacion "A menos que tengamos un propdsito, no hay
ninguna razon por la que los individuos deban
5 | cooperar juntos en absoluto o por qué alguien
O | deberia tratar de organizarlos". "La razén por la
=} . .
T | que los hombres se organizan es siempre la
& | misma: para que los esfuerzos individuales se
dirijan a un propdsito comun y se apoyen unos
a otros".
,;EZ "The foundational objective the organization is
Propésito, ‘5 intended to pursue” (Selznick 1957, p.21).
fundacional, .
L Selznick (1957) c
cooperacion, S
liderazgo S | "El objetivo fundacional que la organizacién
> .
T | pretende perseguir"
=

Tabla 3A: Principales aportaciones al concepto de propdsito organizacional desde 1938 hasta 1991

Fuente: Elaboracidon propia
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Conceptos

Autor y afio

Definicion

Responsabilidad
social, orientacion al
accionista

Friedman (1970)

Original

"In a free-enterprise, private-property system,
a corporate executive is an employee of the
owners of the business. He has direct
responsibility to his employers. That
responsibility is to conduct the business in
accordance with their desires, which generally
will be to make as much money as possible of
the society, both those embodied in law and
those embodied in ethical custom" (Friedman
1970, p.33)

Traduccion

"En un sistema de propiedad privada de libre
empresa, un ejecutivo corporativo es un
empleado de los duefios del negocio. Tiene
responsabilidad directa con sus empleadores.
Esa responsabilidad es conducir el negocio de
acuerdo con sus deseos, que generalmente
serd hacer la mayor cantidad de dinero posible
de la sociedad, tanto los incorporados en la ley
como los incorporados en la costumbre ética"

Misidn, estrategia,
funcién de la
organizacién

Drucker (1974)

Original

"Objectives must be derived from what our
business is, what it will be, and what it should
be. They are not abstractions. They are the
action commitments through which the mission
of a business is to be carried out" (Drucker
1974, p.73)

Traduccidn

"Los objetivos deben derivarse de lo que es
nuestro negocio, lo que serd y lo que deberia
ser. No son abstracciones. Son los compromisos
de accidn a través de los cuales se va a llevar a
cabo la mision de una empresa"

Tabla 3B (Cont. Tabla 3A): Principales aportaciones al concepto de propdsito organizacional desde 1938 hasta 1991

Fuente: Elaboracidon propia
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Conceptos

Autor y afio

Definicion

Misién, perdurable,
distinto de
competidores

Pearce (1982)

Original

"The company mission is a broadly defined but
enduring statement of purpose that
distinguishes a business from other firms of its
type and identifies the scope of its operations
in product and market terms" (Pearce 1982, p.
15). "In defining or redefining the company
mission, strategic managers must recognize
and acknowledge the legitimate claims of other
stakeholders of the firm" (Pearce 1982, p.22)

Traduccidon

"La misién de la empresa es una declaracién de
propdsito ampliamente definida, pero
perdurable, que distingue a una empresa de
otras empresas de su tipo e identifica el alcance
de sus operaciones en términos de producto y
mercado". "Al definir o redefinir la misién de la
empresa, los gerentes estratégicos deben
reconocer y admitir las demandas legitimas de
otros stakeholders de la empresa"

Propdsito, identidad,
legitimidad, direccidn

Want (1986)

Original

"Purpose provides the company’s basic
rationale for existence. (...) Purpose must
clearly outline: the primary justification for the
organization’s existence, the primary lines of
business for the company and the products and
services provided and the manner in which
they are provided" (Want 1986, p.48)

Traduccion

"El propésito provee a la compaiiia del
fundamento basico de su existencia (...) debe
explicar claramente: la principal justificacion de
la existencia de la organizacidn, las principales
lineas de negocio de la empresa, los productos
y servicios prestados y la forma en que se
prestan"

Tabla 3C (Cont. Tabla 3A, 3B): Principales aportaciones al concepto de propdsito organizacional desde 1938 hasta 1991

Fuente: Elaboracion propia
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1.2.3. El desarrollo del propésito organizacional como constructo en la literatura

académica desde 1990

A partir de 1991 encontramos los estudios y las definiciones mas relevantes del
constructo "propésito organizacional” en el ambito de la literatura cientifica de la
organizacion de empresas. Si bien el concepto de propdsito no tiene una definicion
clara y plenamente aceptada por la comunidad cientifica (Gartenberg et al.,, 2019;
George et al, 2023), en este epigrafe revisamos las principales definiciones que la

literatura cientifica ha aportado hasta nuestros dias.

Campbell y Yeung publicaron en 1991 uno de sus articulos seminales en Long Range
Planning, de alto impacto académico, titulado "Creating a sense of mission" (Campbell
& Yeung, 1991). En esta publicacion desarrollan el "Ashridge Mission Model",
denominado asi en referencia al Ashridge Strategic Management Centre, en el que
se realizd un proyecto de investigacién acerca de la definicion de la mision en las
compafiias. Como refleja la ilustracién 1, este modelo propone un marco conceptual
en el que la mision de la compania consta de cuatro elementos: propésito, estrategia,
valores y comportamientos estandar. El propésito es definido como "por qué la
compafhia existe" (p.12), lo que supone la conceptualizacion del propoésito
organizacional como la "razon de ser" de las compafias. La idea de la "raison d’etre"
es acogida por numerosos autores posteriormente, que entienden el propdsito como
"la razén de ser fundamental de la organizacion" (Collins & Porras 1996, p.68), "la
Ultima prioridad de la organizacion, la razén de su existencia o razon de ser" (Basu
1999, p.8), "quiénes somos" (Leider 1998, p.10), "qué estamos tratando de conseguir”
(Bart et al, 2001, p.19), "la razén de la existencia de la organizacion" (Wheelen &

Hunger 2012, p.17) y "por qué la compafia es creada, su sentido y direccion"
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(Hollensbe et al. 2014, p.1228).

A juicio de Campbell y Yeung (1991), el propésito debe convertirse en acciones y, en

concreto, en politicas y guias de comportamientos que ayuden a los empleados a

tomar decisiones en su dia a dia. Entienden, de este modo, que el propdsito guia las
acciones de sus empleados. Por otro lado, afirman que la definicion del propdsito en

una companfia da como resultado su ubicacién en una de estas tres categorias: 1) las

que tienen como propodsito maximizar la riqueza de los accionistas, 2) las que

pretender satisfacer a todos sus stakeholders, 3) las que tienen un propdsito que es

mayor que las necesidades combinadas de los stakeholders. Sefalan los autores que

el proposito de este ultimo tipo de compafias es aspiracional y que "sera mas facil

para los lideres contar con empleados con compromiso y entusiasmo si optan por

un proposito dirigido a un ideal superior" (p.14).

"Why the Company Exists"
PURPOSE

I NSHN(G Vv
Competence” \ /

BEHAVIOUR

STANDARDS

“The Policies and Behaviour Patterns
that U Dist

Competence and the Value System”

o STRATEGY VALUES

"What the

( pany

Balaves in

Figure 1. The Ashridge mussion mode

llustracién 1: Modelo Ashridge de misién
Fuente: (Campbell & Yeung 1991, p.13)

El mismo afo en el que Campbell y Yeung publican su modelo, Collins y Porras (1991)
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desarrollan un concepto de propdsito mas completo y que diferencia claramente
entre términos que hasta ese momento eran frecuentemente confundidos: la visién,

la mision y el propdsito.

Su modelo de vision organizacional tiene dos elementos principales: la denominada
"filosofia rectora”, compuesta por el propdsito y las creencias y valores clave, y la
"imagen tangible", dentro de la cual se enmarca la mision y la descripcion vivida
(véase ilustracion 2). Collins y Porras publicaran otro articulo cinco afios mas tarde en
Harvard Business Review de gran relevancia y seguimiento en la literatura académica
titulado "Building your company’s vision" (Collins & Porras, 1996). En el mismo
mantienen elementos y componentes similares a los de 1991, pero denominados de
manera diferente: "ideologia clave" -del que forma parte el propésito- y "futuro con
vision". A continuacion, desarrollamos la aportacién de estos autores al constructo

del propdsito en ambos articulos.

Figure 1. Organizational Vision

SASE

Guiding Tangible
Philosophy Image
; Mission
Purpose FEL gL
HHi s e RRREEE
00 B B i -  vivid
o M be |

llustracién 2: Modelo de visién organizacional
Fuente: (Collins & Porras 1991, p.34)

Collins y Porras (1996) definen el proposito como la "razon mas fundamental de la
existencia de la compafia" (p.66). Consideran un error limitar la definicion del

proposito en una empresa a la descripcién de los productos o clientes con el fin de
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diferenciarse de los competidores, al contrario de lo defendido por autores como
Pearce (1982), Pearce y David (1987) y Ireland y Hitt (1992). También critican la
doctrina de la orientacion a los accionistas, al afirmar que el propédsito de una
empresa no debe ser ganar mas dinero, ya que "enriquecer a los accionistas no inspira
a los empleados y les provee de muy poca guia" (Collins & Porras 1996, p.70). Por
el contrario, enfatizan que el propdsito debe reflejar "el alma de la organizacion”
(p.68) y una de sus principales funciones es guiar e inspirar a los empleados. Asi, la
comprension del propdsito "hara que el trabajo tenga un sentido y, de este modo,

atraera, motivara y retendra a las mejores personas” (p.71).

Asimismo, Collins y Porras (1996) diferencian expresamente entre propdsito y mision.
Estos autores argumentan que la mision deriva del propdsito y alinea los esfuerzos
de la organizacion hacia un objetivo que debe ser cumplido, por lo tanto, una vez
conseguido, debe establecerse una nueva misién. Afirman que, en ocasiones ambos
términos se confunden lo que provoca falta de direccion en las compafias. Como
ejemplo correcto para entender la diferencia, describen el de Merck en el que el
propdsito es "preservar y mejorar la vida humana" y la mision es "ser el fabricante de

medicamentos preeminente en el mundo". (Collins & Porras 1991, p.50).

En cuanto a la relacion que existe entre el propdsito organizacional y los empleados,
resaltamos que los tres articulos, el de Campbell y Yeung (1991) y los de Collins y
Porras (1991, 1996), defienden la necesidad de que haya una coincidencia entre los
valores de la organizacion y los de los individuos. Si los valores son poco explicitos
los empleados identificaran su alineamiento personal con la compafiia a través de los
comportamientos de ésta, reflejados en sus politicas, que emanan de su proposito.

Cuanto mayor sea la identificacion entre las politicas de la empresa y los valores
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individuales del empleado, mayor sera "su sentido personal de misién" (Campbell &
Yeung 1991, p.17). Ademas, Collins y Porras (1996) defienden que las compafias
deben atraer y retener a los empleados en los que exista un encaje entre sus valores
personales y el proposito organizacional. Esto implica evitar e incluso dejar ir a
aquellos cuyos valores no estén alineados con el propdsito organizacional. Estas
consideraciones han encontrado eco en la literatura cientifica que ha confirmado que
uno de los factores que favorece el ajuste entre la persona y la organizacion es la
congruencia entre los valores personales y los organizacionales (Kristof, 1996;

Hoffman et al,, 2011; Vveinhardt & Gulbovaite, 2017).

Una de las publicaciones mas relevantes sobre el propésito organizacional en la
década de los noventa es la de Bartlett y Ghoshal, que lleva por titulo "Changing the
role of top management: beyond strategy to purpose” (Bartlett & Ghoshal, 1994).
Este texto merece ser destacado, desde el punto de vista formal, porque otorga una
especial relevancia al concepto de propodsito hasta elevarlo a la parte esencial del
estudio e incluirlo en el titulo del articulo. Desde el punto de vista del contenido,
aporta ideas novedosas que seran tomadas como referencia por la literatura en los

afos siguientes.

Los autores definen el propdsito como "la declaracion de la respuesta moral de una
empresa a sus responsabilidades ampliamente definidas, no un plan amoral para
explotar la oportunidad comercial” (p.88). Asimismo, afirman que el propdsito es "el
reconocimiento de una organizacion de que las relaciones con sus diversos
stakeholders son interdependientes” (p.88). Por tanto, al igual que Collins y Porras
(1996), no limitan la definicion del propdsito a la descripcion de la funcidn que realiza

la empresa, sus productos o clientes. Sin embargo, lo novedoso radica en la
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introduccion de la dimension ética como un elemento esencial del propésito
organizacional y, de esta manera, se comienza a hablar del objetivo social de la
compahia (Gartenberg et al., 2019). La consideraciéon de ambas perspectivas, social y
ética, sera seguida por otros autores, como analizaremos en las siguientes lineas

(Mourkogiannis, 2006; Thakor & Quinn, 2013; Hollensbe et al., 2014).

Bartlett y Ghoshal (1994) otorgan tres caracteristicas al proposito: 1) capta la atencion
de los empleados mas que la estrategia o los objetivos financieros, 2) involucra a la
organizacion desarrollando y renovando su ambicidon, 3) crea y mantiene el
compromiso hacia los objetivos y promueve la motivacion al observarse los progresos
en su consecuciéon. En opinién de estos autores, el proposito "convierte empleados
contratados en una entidad econdmica en miembros comprometidos de una
organizacion con proposito” (p.81). Enfatizan, al igual que hizo Selznick (1957), que
la responsabilidad de crear un sentido comun de propésito recae en la alta direccién.
Como veremos a continuacién, Basu (1999) profundiza mas en esta idea y sefiala que
el lider no sélo debe definir el propdsito, sino que debe asegurarse de que todos los
empleados lo entiendan y compartan. En esta linea, estudios recientes han acreditado
que son los mandos intermedios los que tienen mas influencia en la creacién de un
propodsito compartido en los empleados (Gartenberg et al,, 2019; Manas-Viniegra et

al., 2020).

Por otra parte, como refiere el titulo de su investigacién, Bartlett y Ghoshal (1994)
afirman que el propdsito es el precedente de una gestidn estratégica efectiva y que
el rol mas importante del comité de direccion no es fijar la estrategia, sino inculcar
el proposito entre los empleados. Ello es debido a que "las estrategias pueden crear

lazos emocionales fuertes y duraderos s6lo cuando estan integradas en un propésito
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organizacional mas amplio” (p.81).

A raiz del reconocido articulo de Bartlett y Ghoshal (1994), diversos autores abordaron
posteriormente el estudio de la integracion del propodsito en la estrategia de la
compafia (Basu, 1999; Engert et al, 2016; Meyer, 2016). Algunos consideran la
definicién del propdsito como el punto de partida de los modelos de gestién
estratégica y una condicion necesaria para el establecimiento de los objetivos del
negocio (Rey & Bastons, 2016, 2018), asi como el elemento central de la estrategia
de cada empresa y los procesos de planificacion estratégica (Bart, 2001). Como
sefialan Rey y Ricart (2019), "la cuestion fundamental no es elegir entre propdsito y

estrategia, sino poner el propodsito en el centro de la estrategia” (p.49).

Tras la publicacion de los articulos de Campbell & Yeung (1991), Collins & Porras
(1991, 1996) y Bartlett & Ghoshal (1994), surgen numerosos libros y articulos que
estudian el concepto de propésito en el ambito académico y en la practica
empresarial. Desarrollamos a continuacién los mas relevantes por su impacto en la

evolucion del constructo hasta el dia de hoy.

Destacamos por orden cronolégico, en primer lugar, a Basu (1999), que en su libro
"Corporate purpose: why it matters more than strategy”, define el propodsito
organizacional como "el Ultimo objetivo corporativo conectado con las creencias
basicas y profundamente asentadas de lo que es bueno y correcto a juicio de la
organizacion" (p.39). Basu (1999), manifiesta que los empleados toman decisiones y
acciones de acuerdo con el propésito organizacional y, al igual que Bartlett y Ghoshal
(1994), sostiene que es una responsabilidad de la alta direccidon no sélo definirlo, sino
garantizar que el significado del mismo llegue a todos los niveles de la organizacion.

Como muestra la ilustracién 3, son tres los factores que tienen mayor influencia en
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el proposito organizacional: los stakeholders, el contexto y entorno en el que la
empresa opera y las creencias y valores culturales. A su vez, del propdsito emana la
estrategia corporativa y el establecimiento de objetivos e influye en la toma de

decisiones clave de la compafia.

Destacamos, por ultimo, que Basu (1999) incorpora las creencias de los empleados
en el proposito organizacional como un elemento esencial del mismo. Esta idea sera
recogida posteriormente en otras definiciones de propdsito organizacional
(Birkinshaw et al., 2014; Gartenberg et al., 2019). Ademas, guarda similitud con la
orientacion subjetiva que, como hemos visto al principio de este capitulo, algunos
autores otorgaban al propdsito a comienzos del siglo XX, asi como con la definicion
del propésito desarrollada por Barnard (1938), en la que incidia en las creencias
compartidas en la existencia de un propodsito que fomentan la cooperacion de los

miembros de la organizacion.

Figure 1: Coneeptual model of corporate purpose
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STAKEHOLDERS CONTEXT

Y
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PURPOSE

T
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(SET OF OBJECTIVES)

PLANNING l
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ACTIONS

ECONOMIC AND
NON-ECONOMIC
PERFORMANCE

llustracién 3: Modelo conceptual de propdsito corporativo
Fuente: (Basu 1999, p.44)
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Ya entrados en el presente siglo, resaltamos la definicion del proposito de
Mourkogiannis (2006) como "una llamada a la accion” (p.46). Este autor sostiene que
el proposito "hace que los empleados sientan que su trabajo vale la pena y, por lo
tanto, mantiene la moral y los niveles de energia y, si se gestiona con eficacia, también
guia su trabajo, llevandolos a hacer cosas que crean una ventaja competitiva para la
empresa" (Mourkogiannis 2006, p.25). Este autor, por tanto, orienta el propdsito hacia
la consecucién del logro, dandole una intencién finalista y clave para el éxito
econdmico de la compafiia. Afade, asimismo, el componente moral al afirmar que
puede servir como base para el comportamiento ético de los empleados (Freeman &
Ginena, 2015). Mourkogiannis (2006) defiende la orientacion a los stakeholders'y su
influencia positiva en el compromiso de los empleados. Estudios posteriores han
acreditado que en aquellas compafhias en las que el propésito esta enfocado en
fortalecer las relaciones con los stakeholders los empleados aumentan su sentido de
contribucion y ayuda a los demas (Bastons et al, 2017; Cardona y Rey, 2008), asi
como su percepcion de autonomia, conexién y satisfaccion psicolégica (Parmar et al.,

2019) y mejora la percepcién de los lideres (De Luque et al., 2008).

Siete afios mas tarde, destacamos el trabajo de Thakor y Quinn (2013). Al igual que
hicieron Collins & Porras (1996), cuestionan la orientacion al accionista del proposito
y profundizan en este aspecto desarrollando un modelo tedrico. Asi, consideran que
el propdsito organizacional no se debe enfocar sélo en generar valor econémico a la
empresa, sino que debe incorporar un aspecto prosocial que tenga en cuenta a todos
los stakeholders. De este modo, estos autores introducen el concepto "propdsito

superior" y lo definen como "algo que se percibe como que produce un beneficio
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social por encima del pago pecuniario tangible que comparten el principal y el
agente" (p.2). La investigacion que llevaron a cabo resulto en la creacion de una teoria
segun la cual cuando la estrategia empresarial y los objetivos de negocio estan
inspirados en un proposito superior, la colaboracion y el aprendizaje de los
empleados aumenta y afecta positivamente a los resultados econdmicos. Por tanto,
defienden que no existe tal competitividad entre el propdsito orientado a maximizar
los beneficios y el propésito superior, sino que ambos pueden ser complementarios.
Ademas, afirman que el propésito refleja algo aspiracional, da sentido y apoyo a los
empleados y "explica por qué las personas en una organizacion marcan la diferencia”
(Quinn & Thakor 2018, p.78). Sefalan el propdsito como un elemento clave para la
supervivencia de las compafias en un entorno de incertidumbre, disrupcion y en el

que las generaciones jovenes buscan que su trabajo tenga un sentido.

Hasta este momento los autores que habian estudiado el propésito habian
incorporado el elemento ético como un aspecto mas de su definicion. Sin embargo,
son Hollensbe, Wookey, Hickey, George y Nichols (2014) los que elevan la importancia
de la ética y la consideran un factor intrinseco al sentido del propésito de una
organizacion. Su articulo "Organizations with purpose” es una de las aportaciones
académicas de gran relevancia de los Ultimos afos y es considerado por la literatura
como una referencia en el ambito de la incorporacién de los deberes morales, sociales

y medioambientales en el propoésito (Gartenberg et al.,, 2019; George et al. 2023).

Hollensbe et al. (2014) definen propdsito como "la razdén por la cual se crea o existe
la empresa, su sentido y direccion” (p.1228). Estos autores apelan a redescubrir el
propdsito dandole un enfoque mas amplio e identificandolo con valores que

promuevan el bienestar de los empleados y la sociedad. Estos autores defienden el
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beneficio que las empresas deben crear en los empleados, los ciudadanos y el
entorno en el que operan. De esta forma, "las empresas que estan orientadas por un
proposito con sélidos valores fundamentales de apoyo, y que estan dispuestas a
rendir cuentas, pueden ayudar a crear una sociedad en la que sus clientes y
stakeholders deseen vivir" (p.1229). Hollensbe et al. (2014) defienden que el propdsito
debe ayudar a las empresas a promover el bien comun y el bien de la sociedad en
su conjunto, en vez de utilizar a los empleados y stakeholders como un mero medio
para el éxito del negocio. Sugieren que el propdsito debe incorporar valores como
la dignidad, la pluralidad, la solidaridad, la subsidiariedad y la reciprocidad. George
et al. (2023) afirman que aceptar esta aproximacion tiene implicaciones para el

desarrollo del modelo de negocio y el disefio organizacional.

Simultdneamente al articulo de Hollensbe et al. (2014) se publica el de Birkinshaw,
Foss y Lindenberg (2014) en el que se refuerza el caracter moral del propésito. Asi,
lo definen como "una llamada moral y espiritual a la accion; es lo que una empresa
o persona representa” y declaran que "el proposito se trata de personas que se unen
para hacer algo en lo que creen" (p.49). Esta aproximacién evoca a Mourkogiannis
(2006) que habia utilizado la misma expresion "una llamada a la accion" y, aunque
defendia que el proposito debia estar basado en la ética, no lo habia incorporado
expresamente en su definicion. Ademas, al igual que Thakor y Quinn (2013),
Birkinshaw et al. (2014) afirman que el propdsito organizacional "proporciona a los
empleados un claro sentido de direccion, les ayuda a priorizar y les inspira para hacer
un esfuerzo adicional” (p.49). Asimismo, critican la orientacion exclusiva del propdsito
hacia el accionista y sefialan que la naturaleza del propodsito, por su naturaleza,

trasciende la obtencion de beneficios, por lo que estos son una consecuencia y no
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un fin en si mismo. Como sefialan Almandoz et al. (2018), "cuando el propdsito se
haya conseguido, el beneficio monetario sera un resultado natural, la clave es poner

las cosas en el orden correcto” (p.46).

Destacamos de esta época también el trabajo de Henderson y Van den Steen (2015)
que, en su articulo "Why do firms have purpose? The firm's role as a carrier of identity
and reputation”, definen el propdsito como una "meta u objetivo concreto de la
empresa que consigue mas allad de la maximizacion de beneficios" (p.327). Ahondan,
al igual que autores precedentes en la orientacion del proposito hacia los

stakeholders y en el valor prosocial del mismo.

La novedad aportada por Henderson y Van den Steen (2015) radica en que
desarrollan un modelo teorico segun el cual las empresas que adoptan un proposito
prosocial pueden ser mas rentables que otras, al fortalecer la identidad y reputacién
de los empleados. Henderson y Van den Steen (2015) argumentan que las personas
que valoran las acciones en favor de la sociedad elegiran empresas para trabajar que
tengan un propodsito prosocial, ya que se sentiran mas identificadas. El articulo de
Henderson y Van den Steen (2015) es valioso pero adolece de una investigacion

empirica que relacione el propésito con la rentabilidad financiera de una compafia.

Gartenberg et al. (2019) retoman la linea de investigacion de la rentabilidad cuatro
ahos mas tarde y publican un articulo titulado "Corporate Purpose and Financial
Performance". El avance que aportan respecto a Henderson y Van den Steen (2015)
reside en la presentacion de los resultados de un estudio empirico realizado en 917
compahias. Los mismos demuestran que aquellas empresas en las que lo empleados
estdn mas identificados con su propdsito corporativo tienen un mejor desempefio

financiero.
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Estos autores definen el propdsito organizacional como "el conjunto de creencias
acerca del sentido del trabajo de una empresa mas alla de las medidas cuantitativas
del desempefio financiero" (p.3). Su definicion del concepto del propésito es de
especial relevancia porque recoge y enfatiza dos aspectos fundamentales que autores
que les precedieron habian analizado de forma separada: por un lado, las creencias
y los valores de las personas que componen las organizaciones y, por otro, la funcién

del lider para asegurar que todos los empleados comparten dichas creencias.

En cuanto a la influencia que el liderazgo tiene en el propdsito organizacional, la
aportacion mas destacada la encontramos en el trabajo de Van Knippenberg (2020).
Este autor, tomando como referencia a Selznick (1957), propone el concepto
"liderazgo basado en el sentido” ("meaning-based leadership") para explicar la
relacion entre proposito y liderazgo. Van Knippenberg (2020) define este tipo de
liderazgo como "la promocion, por parte del lider, de la comprension del propdsito
organizacional, y por qué ese proposito tiene sentido, con el objetivo de motivar a
los empleados en su consecucion” (p.6). Este autor plantea que la realizacion de las
acciones que contribuyen a la consecucion del propodsito debe ser el principal
indicador de un liderazgo efectivo. Otros autores han reconocido la influencia del
liderazgo en la implementacion efectiva de un propésito compartido (Hoffman et al.,
2011; Craig y Snook, 2014; Carton 2018). Ademas, Van Knippenberg (2020) otorga
una funcion al propdsito que va mas allad de la mera descripcion de los objetivos de
la compafia. Asi, sostiene que el propdsito "no soélo captura con qué fines la
organizacion hace lo que hace, sino también por qué esto tiene sentido y es valioso”
(p.9). Igualmente, afirma que una empresa en la que sus empleados actuan sin guiarse

por el propdsito, corre el riesgo de convertir los indicadores de rendimiento en un
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fin en si mismo, en vez de un medio para conseguir el proposito. Aclara que no se
trata de criticar la obtencion de beneficios, que son necesarios para que las empresas
subsistan, sino que "al perder de vista su propoésito, una organizacion puede terminar
participando en actividades que no ayudan a hacer realidad el propdsito, incluso
pueden interponerse en el camino de realizar ese proposito” (p.13). Consideramos
significativa esta aproximacion a la dicotomia entre el proposito orientado a los
accionistas o a los stakeholders que, como hemos mencionado en el epigrafe anterior,
surge en los afos setenta. Al igual que Van Knippenberg (2020), otros autores la
rechazan y afirman que los objetivos comerciales y sociales pueden coexistir
enfocandose en la creacion de valor sostenible (Neri, 2020) y que lo ideal es
maximizar "la riqueza total, que comprende tanto la riqueza econdmica como la

social" (Zahra et al. 2009, p.519).

Como continuacién de la idea del "liderazgo basado en el sentido" ("meaning-based
leadership") ha surgido en la literatura académica en los ultimos afos el concepto de
"liderazgo dirigido por proposito” ("purpose-driven leadership”) como una evoluciéon
del anterior y definido como "una fuerza que da forma a las acciones, valores y cultura
de una organizacion en su conjunto” (Ribeiro, Costa & Ramos 2024, p.5). A pesar de
gue en recientemente podemos encontrar niumeros estudios que tratan sobre este
concepto son en su mayoria tedricos (Almandoz, 2023; Rindova & Martins, 2023). Por
ello, seria recomendable desarrollar un instrumento de medicién y realizar un estudio
empirico que evalle la eficacia del liderazgo dirigido por propodsito y compare los

resultados con otros enfoques del liderazgo.

Por ultimo, terminamos la revision de la literatura acerca del concepto de propdsito

organizacional destacando como su aspecto prosocial ha sido subrayado por diversos
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autores en los Ultimos afios. Asi, se enfatiza la importancia de "contribuir al avance
de los objetivos sociales" (Hsieh et al. 2018, p.53), "generar algun beneficio social
ademas de ganar dinero, que no solo guie pero inspire los comportamientos y
motivaciones de los actores de la compafia" (Almandoz et al. 2018, p.46), "que una
y motive a los stakeholders relevantes" (Hurth et al. 2018, p.4) para "satisfacer las
necesidades de otros" (Rey y Bastons, 2018, p.582) y proporcionar una "vision mas
amplia del mundo que ayude a identificar nuevas oportunidades" (Henderson 2021,
p.5481). De este modo, el propdsito tiene que considerar las "externalidades”, es decir,
como afecta lo que hace la empresa al entorno en el que opera, tanto a las personas

como al medioambiente (Neri, 2020).

Por otra parte, una linea de investigacion relevante al analizar la ética del proposito
es la consistencia entre el proposito real y el publicado (Cardona & Rey, 2008). Este
factor esta siendo ultimamente uno de los aspectos estudiados a la hora de analizar
la moral del propdsito (Alegre et al, 2018). En ocasiones los destinatarios del
propdsito organizacional denuncian la falta de credibilidad de la empresa y sus lideres
por las contradicciones entre lo que lo que se dice y lo que se hace (Bartkus &
Glassman, 2008; Durand & Gouvard, 2022). Asi, algunos autores se refieren al
propdsito como una "herramienta cinica para fomentar las relaciones publicas" que
produce mas dafios que beneficios a largo plazo (Khalifa 2011, p.28) o hablan del
"lavado del propoésito” ("purpose-washing”) (Oswald 2019, p.28) como una
herramienta engafiosa cuya intenciéon verdadera -ganar dinero- no es la declarada.
La falta de autenticidad en el propdsito organizacional, aparte de los efectos
reputaciones que conlleva (Mafias-Viniegra et al., 2020), reduce el impacto en los

comportamientos de los empleados, creando, en ocasiones, el efecto contrario al
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deseado (Khalifa, 2011; Van Ingen et al,, 2021b).

Es habitual que en articulos académicos publicados desde 2020 se destaque como
algunos importantes grupos de presion internacionales han solicitado revisar el
concepto de proposito corporativo para incorporar objetivos y deberes sociales y
ambientales mas amplios (Mayer, 2020; Ruggie, 2020; Ruiz-Perez et al., 2021; George
et al. 2023). Ello tiene origen en 2019 cuando la US Business Roundtable acordd que
el proposito de las empresas debia "promover una economia que sirva a todos los
estadounidenses” y fue firmado por 181 consejeros delegados que se
comprometieron a liderar sus empresas en beneficio de todos los stakeholders
(clientes, empleados, proveedores, comunidades y accionistas)®. Ese mismo afio, el UK
Institute of Directors hizo publico un Manifesto on Corporate Governance en el que
pedia la adopcién de clausulas de propdsito en los negocios, una corporacion de
servicio publico, un cédigo de conducta empresarial, capacitacion obligatoria para
directores y una comisién de gobierno corporativo’. De hecho, este movimiento
internacional ha inspirado a los gobiernos de Francia, Estados Unidos y Reino Unido
a redactar leyes que obligan a las empresas a tener en cuenta el impacto social y
medioambiental de su actividad, abriendo la puerta a definir propdsitos sociales o

medioambientales en sus estatutos (Segrestin, Hatchuel & Levillain, 2021).

Por consiguiente, la existencia de un interés creciente en los ultimos afos por el
aspecto prosocial del proposito, entendido como una contribucion positiva que las

empresas deben hacer a la sociedad, ha afectado a la relevancia que han adquirido

6 https://www.businessroundtable.org/business-roundtable-redefines-the-purpose-of-a-corporation-to-

promote-an-economy-that-serves-all-americans
7 https://www.iod.com/Portals/0/PDFs/Campaigns%20and%20Reports/Corporate%20Governance/loD%2
OManifesto%20-%20Corporate%20Governance.pdf?ver=2019-11-19-082215-783
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los propdsitos organizacionales de muchas companias. Ello ha obligado a muchas
organizaciones a crearlos o a redefinirlos recientemente, ya sea por la presion social

o legislativa en algunos estados (Daum & Maraist, 2021).

Finalizamos asi la revision cronoldgica de la evolucion del concepto de propdsito en
el ambito de las organizaciones, destacando que la descripcion de las principales
definiciones realizadas por la academia permite evidenciar la existencia de dos
enfoques, como hemos descrito en el epigrafe 1.2.1. de este capitulo: uno objetivo,
ligado al cumplimiento de metas y logros de la empresa y otro subjetivo, enfatizando

las creencias y valores de las personas que forman parte de la organizacion.

Con el objetivo de ordenar las aportaciones mas relevantes sobre el proposito
organizacional y, en base a ello, seleccionar una definicién del constructo para

utilizarlo en nuestra investigacion, hemos realizado la clasificacién recogida en la tabla

4,
Descripcidn del Propésito Organizacional
Orientacidn objetiva Orientacidn subjetiva
Campbell & Yeung (1991) X
Collins & Porras (1991, 1996) X
Bartlett & Ghoshal (1994) X X
Basu (1999) X X
Mourkogiannis (2006) X
Thakor & Quinn (2013) X
Hollensbe et al. (2014) X X
Birkinshaw, Foss & Lindenberg (2014) X
Henderson & Van den Steen (2015) X
Gartenberg et al. (2019) X X
Van Knippenberg (2020) X

Tabla 4: Descripciones del propédsito organizacional por su orientacion objetiva y subjetiva desde 1991
Fuente: Elaboracion propia
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Como se observa en la tabla anterior, podemos considerar las definiciones de Bartlett
& Ghoshal (1994), Basu (1999), Hollensbe et al. (2014) y Gartenberg et al. (2019) como
las mas completas puesto que integran ambos aspectos del propdsito, el objetivo y
el subjetivo. Profundizando en cada una de ellas, observamos una diferencia
fundamental entre las tres primeras publicaciones y la Ultima. Las tres primeras son
publicaciones que desarrollan modelos tedricos y describen los elementos
fundamentales del proposito organizacional. Sin embargo, el trabajo de Gartenberg
et al. (2019) es novedoso porque es el Unico de los cuatro que, ademas de proveer
de una definicion completa del constructo, realiza una investigacién empirica de la
influencia del mismo en una variable explicativa como es el desempefio financiero de
una compahia. La herramienta de medicion que utilizan ha sido validada en tres
articulos adicionales que analizan la relacién del propdsito organizacional con los
accionistas (Madras Gartenberg & Serafeim, 2019), con los empleados de compafiias
publicas y privadas (Gartenberg & Serafeim, 2023) y en los procesos de adquisiciones
(Gartenberg & Yiu, 2022). Asimismo, el cuestionario que proponen Gartenberg et al.
(2019) ha sido utilizado y validado en investigaciones previas sobre cultura y valores

corporativos (Edmans, 2011; Garrett et al., 2014; Guiso et al., 2015).

Como hemos sefialado al principio de este capitulo, los estudios empiricos sobre la
influencia del propdsito organizacional son escasos. Como el objeto de estudio de
esta tesis es la influencia que dicho constructo tiene en el sentido del trabajo y en el
"work engagement”, resulta esencial utilizar en nuestra investigacion un modelo de

propdsito organizacional que pueda ser sometido a un estudio empirico.

Por tanto, el hecho de que el trabajo de Gartenberg et al. (2019) ofrezca una de las

definiciones mas completas del constructo unido a que aporta una herramienta
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validada para medir su influencia, constituyen los primeros motivos que nos han
llevado a elegir este modelo como base del estudio del propdsito organizacional en
este trabajo de investigacion. Igualmente, hay otros motivos que consideramos

relevantes que nos han llevado a tomar esta decision.

Uno de ellos es que la investigacion de Gartenberg et al. (2019) ha sido publicada en
una revista cientifica de gran prestigio académico, Organization Science, y que la
autora principal, la profesora Claudine Gartenberg, ha realizado tres investigaciones
posteriores recogidas en publicaciones de prestigio similar utilizando la misma
metodologia aplicada a diferentes variables (Madras Gartenberg & Serafeim, 2019;
Gartenberg & Yiu, 2022; Gartenberg & Serafeim, 2023). Recientemente, ademas,
Bhattacharya, Sen, Edinger-Schons y Neureiter (2023) han utilizado la herramienta de
medida del propdsito organizacional de Gartenberg et al. (2019) en su estudio
empirico publicado en una revista de alto impacto, Journal of Business Ethics, de la

editorial Springer.

Ademas, en esta Tesis pretendemos estudiar el vinculo entre el propésito
organizacional y los sentidos del trabajo. Este objetivo esta alineado con la afirmacion
de Gartenberg et al. (2019) de que "las empresas con un fuerte propdsito corporativo
son aquellas en las que los empleados tienen fuertes creencias acerca del sentido y
el impacto de su trabajo” (p.5). Por tanto, consideramos que tanto su definicién como
su herramienta de medicion son las adecuadas para establecer el marco teérico de
nuestra investigacion. Ademas, los autores sostienen que es el primer estudio de
investigacion que ha construido una medida de propdsito basada en las creencias
reales de los empleados. Parece razonable pensar que dichas creencias acerca del

sentido del trabajo estén intimamente relacionadas con las motivaciones personales,
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tal y como sostiene Guillén (2021). De este modo, damos respuesta a la inquietud
manifestada por Guillén (2021), que hacemos nuestra, cuando afirma que "seria
deseable contar con algun texto que describa cdmo las organizaciones pueden alinear
sus propositos organizacionales con las motivaciones y propositos personales de

todos sus miembros" (p.219).

Otro motivo para escoger la definicién de Gartenberg et al. (2019) es que nos mueve
el interés por profundizar en el estudio y la praxis de una visién mas humanista del
management, que tenga en cuenta, de manera explicita, la naturaleza del proposito.
El modelo de propdsito organizacional de Gartenberg et al. (2019), se refiere a la
contribucion amplia, mas alla de las medidas financieras. Como hemos sefialado en
el segundo apartado de este capitulo, son numerosos los autores que recientemente
incluyen el aspecto prosocial y ético en sus definiciones de propésito organizacional
(Mourkogiannis, 2006; Birkinshaw et al, 2014; Van Knippenberg, 2020) v,
explicitamente, el bien comun (Hollensbe et al., 2014). Consideramos que el aspecto
ético del proposito debe ser tenido en cuenta al realizar un estudio del mismo, ya
que mas alla de la orientacion al accionista o al stakeholder, el aspecto ético del
propoésito ayuda a crear "el contexto institucional adecuado que asegure un proceso
de autoevaluacion de la ética en los negocios” por parte de sus miembros (Alegre et
al. 2018, p.464). El propdsito de la organizacidon es algo que cada compafia decide,
al igual que la responsabilidad moral, que es un aspecto autoimpuesto por cada
empresa mas alla de los parametros establecidos por la ley (Ostapski & Isaacs, 1992).
Aquellas organizaciones que deciden optar por un proposito que no busca el
verdadero bien comun provocan consecuencias negativas en los stakeholders

internos y externos, ya que ese propdsito no servirda como un fin en si mismo sino
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como un medio para lograr un fin (Basu, 1999). Como sefialan Bafion et al. (2012),
una organizacidon que no contribuye al bien comin de la sociedad es una
organizacion éticamente insana. Incorporar el aspecto ético en el propdsito nos
acerca a una aproximacion mas humanistica del management, sitia a las empresas
al servicio del bien comun, en las cuales "el propdsito opera como una intencién
personalizada de hacer el bien" (Zahra et al. 2009, p.529) y otorga un papel clave al
propoésito organizacional en el futuro de la humanidad, como creador de valor
sostenible desde el corazon del negocio (Neri, 2020). Es por ello que, como sefala
Guillén (2021), "el estudio del propésito organizacional debe ir siempre acompafado

del analisis de la naturaleza del bien que persiguen dichas organizaciones" (p.220).

Tras exponer las razones por las que hemos seleccionado el modelo y herramienta
de medicién de de Gartenberg et al. (2019) como base para el estudio del proposito
organizacional en esta Tesis, el siguiente epigrafe desarrolla en detalle dicha

investigacion.

1.3.  Modelo de propésito organizacional de Gartenberg et al. (2019)

En 2019, los profesores Claudine Gartenberg, Andrea Prat y George Serafeim
publicaron el articulo titulado "Corporate Purpose and Financial Performance”
(Gartenberg et al, 2019). Pese a su reciente publicacion, ha obtenido una amplia
repercusion en la comunidad cientifica ya que, tras cincuenta afios de debate, este
articulo confirma la existencia de la relacién entre el proposito organizacional y los
resultados financieros de una compafia (Cardona & Rey, 2022). La conclusion a la

que llegan, tras haber analizado una muestra de mas de 900 empresas y medio millén
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de empleados, es que una organizacion que promueve un sentido de propdsito

comun entre sus empleados puede obtener mejores resultados econémicos.

Exponemos, a continuacion, la definicion de propdsito organizacional de Gartenberg
et al. (2019) y los elementos principales que la componen, asi como su propuesta de
medicion. Igualmente, explicamos las razones por las que hemos seleccionado este
modelo como referencia para nuestra investigacion acerca del propdsito

organizacional.

1.3.1. Definiciéon de proposito organizacional de Gartenberg et al. (2019)

Gartenberg et al. (2019) definen propdsito organizacional como "el conjunto de
creencias acerca del sentido del trabajo de una empresa mas alld de las medidas
cuantitativas del desempefio financiero" (p.3). Destacamos los cuatro elementos

principales de su definicién.

En primer lugar, la caracteristica de la intangibilidad inherente del propésito.
Gartenberg et al. (2019), al igual que otros autores, sostienen que el propdsito
organizacional no es un anuncio formal, por lo que no necesita estar escrito para
existir (Mourkogiannis, 2006; Khalifa, 2012). En este sentido, Duffy (1989) define
propdsito como "los objetivos reales, a menudo no declarados, de una organizacién”
y se diferencia de la misiéon en que ésta es un "documento formalizado" (p.164). A
menudo se confunde el propdsito organizacional, la razén de ser -intangible-, y la
declaracién de propésito organizacional, la herramienta para comunicarlo -tangible-
(Van Ingen et al., 2021b). Bakke (2010) afirma que "el propdsito principal, el real -no

necesariamente el escrito en los documentos oficiales o colgado en las paredes- es
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el que guia sus acciones y decisiones [de los empleados]" (p.150). El propdsito es

mas que un objetivo organizacional compartido, es la "razon trascendente" por la
que existe la organizacion (Gartenberg & Yiu (2022). En este sentido, se ha descrito
el proposito organizacional como el "alma" (Collins & Porras, 1996) o el "pegamento”

(Sisodia, 2016), ambos invisibles, que mantiene unidos a los empleados en la

consecucion de un objetivo comun y aspiracional (Campbell & Yeung, 1991).

En segundo lugar, la subjetividad del propdsito. Gartenberg et al. (2019) sostienen
que el proposito organizacional estda compuesto por las creencias comunes que
tienen los empleados. Su definicién conecta con la orientacion subjetiva del propésito
de principios del siglo pasado, asi como con la formulacion de Barnard (1938), Basu
(1999) y Bartlett & Ghoshal (1994), segun la cual los miembros de la organizacién
cooperan porque creen en la existencia real de un propdsito compartido. Van Ingen
et al. (2021b) afirman que el propésito es subjetivo y su influencia depende de la
percepcion de los empleados. Por tanto, el valor que pueda tener un propdsito
organizacional es el que le otorguen los stakeholders a los que va dirigido ya que "el
propdsito de una empresa siempre lo es en relacion a su audiencia" (Durand y
Gouvard 2022, p.193). Es decir, los empleados se comportan y toman decisiones
inspirados por una serie de asunciones o creencias personales sobre la direccion de

la empresa, que configuran el propdsito real de la misma.

En tercer lugar, Gartenberg et al. (2019), a través de esta investigacion, relacionan el
propdsito organizacional con la percepcién de los empleados acerca del sentido e
impacto de su trabajo. Los empleados en las compafias toman decisiones y actdan
de acuerdo con el propdsito organizacional (Demb et al., 1989; Bart, 1997; Basu, 1999).

Sin embargo, Gartenberg et al. (2019) sostienen que el propdsito no sélo influye en
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las acciones de los empleados, sino que, ademas, "las empresas con un fuerte
proposito corporativo son aquellas en las que los empleados tienen fuertes creencias
acerca del sentido y el impacto de su trabajo" (p.5). Por consiguiente, el proposito
organizacional y el sentido del trabajo estan intimamente ligados. Van Knippenberg
(2020) sostiene que el propodsito "tiene un gran potencial para dar a los miembros
de la organizacion un sentido del trabajo, que inspire el esfuerzo para llevar a cabo

el proposito” (p.9).

En cuarto y ultimo lugar, destacamos la referencia de la definicion de propésito como
una contribucion amplia, mas allad de lo que reflejan las medidas financieras. En este
sentido, Gartenberg et al. (2019) afirman que "el propdsito no tiene que ser
explicitamente prosocial" (p.3), aunque reconocen que a menudo lo es y que "la
responsabilidad social corporativa y el propdsito corporativo se influyen mutuamente”
(p.16). Esta idea esta alineada con la de aquellos autores que desligan la orientacién
del propdsito al accionista y proponen, en su lugar, tener en cuenta a los stakeholders,
con el objetivo de mejorar la vida de las personas, la sociedad y el medioambiente
(Thakor & Quinn, 2013; Henderson & Van den Steen, 2015; Hsieh et al., 2018;

Almandoz et al., 2018; Mayer, 2021).

1.3.2. Medicion del propésito organizacional de Gartenberg et al. (2019)

Por lo que respecta a la medicion del propdsito organizacional, debemos sefialar que
la investigacién empirica acerca del proposito organizacional en la literatura
académica ha sido limitada (Parmar et al, 2019; Van Tuin et al,, 2020; Van Ingen et

al., 2021a). Gartenberg et al. (2019) consideran que ello ha sido debido a la dificultad
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qgue supone su medicion, en primer lugar, por la intangibilidad de la internalizacion
del propdsito organizacional por parte de los empleados (Gartenberg & Yiu, 2022) vy,
en segundo lugar, por la irrelevancia y escasas consecuencias que generan en los
empleados, en ocasiones, los propositos declarados en las compafias que pueden

ser considerados palabras vacias de contenido (Guiso et al., 2015).

Por ello, Gartenberg et al. (2019) construyen una medida de propdsito utilizando las
percepciones reales de los empleados. La l6gica detras de esta medida es que "la
implementacion creible del propodsito corporativo, ya que no es directamente
observable por el investigador empirico, es el resultado de contar con empleados, en
su conjunto, con fuerte creencias en el sentido e impacto de su trabajo" (Gartenberg
& Yiu 2022, p.3). Infieren, por tanto, la efectividad del propdsito corporativo a través
de las respuestas positivas de los empleados sobre dichas creencias. Las preguntas a
través de las cuales se analizan las creencias acerca del propdsito organizacional han
sido tomadas del cuestionario disefiado por Great Places To Work Institute®, que
empresas del todo el mundo realizan para conocer la percepcién de sus empleados
sobre su propia organizacién. De acuerdo con el propio Instituto, miden la confianza
como expresion del compromiso, a través de un cuestionario que evalla la
experiencia del propio empleado con indicadores como la corresponsabilidad, la
innovacion, la agilidad, el liderazgo, el orgullo y el bienestar. De las cincuenta y siete
preguntas del cuestionario, Gartenberg et al. (2019) seleccionan cuatro, que son
aquellas que se relacionan directamente con las percepciones individuales acerca del
concepto de sentido e impacto en el trabajo: "Mi trabajo tiene un sentido especial,

no es simplemente un trabajo”; "Cuando veo lo que logramos, me siento orgulloso/a";

8 https://greatplacetowork.es/
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"Me siento bien por la forma en que contribuimos a la sociedad" y "Me siento
orgulloso/a cuando digo que trabajo en esta empresa”. Las respuestas se presentan
en una escala Likert de 1 a 5 (1. Casi siempre no es cierto; 2. Frecuentemente no es
cierto; 3. A veces no es cierto / A veces es cierto; 4. Frecuentemente es cierto; 5. Casi

siempre es cierto).

Adicionalmente, Gartenberg et al. (2019) incluyen en su estudio cuatro factores que
incluyen una serie de preguntas a los empleados acerca de su percepcion de la
calidad de los lideres, el ambiente de trabajo, la no discriminacion y la claridad sobre
la direccion y las responsabilidades del trabajo. Consideran que estos factores son
necesarios para relacionar el propdsito corporativo con el desempefio financiero,
objeto del estudio de dicho articulo. En articulos posteriores (Madras Gartenberg &
Serafeim, 2019; Gartenberg & Yiu, 2022; Gartenberg & Serafeim, 2023) optan por
tomar so6lo algunos de estos factores en funcion del objeto del estudio. Estos factores
pueden, por tanto, explicar que el propdsito produzca una serie de consecuencias
organizacionales. Nosotros no aplicaremos las preguntas relativas a estos factores ya
que, si bien consideramos interesante ampliar el ambito de estudio de las
percepciones de los empleados respecto de otros aspectos de la compania, ello
excederia el objeto de investigacion de esta Tesis, que se centra en la percepcion del
empleado acerca del sentido de su trabajo y el "work engagement” en relacion con

el propdsito de su organizacion.

De este modo, concluimos el primer capitulo de la Tesis, en el que hemos abordado
el estado del arte acerca del proposito organizacional, describiendo los origenes del
constructo, las principales definiciones del mismo y las razones por las que hemos

seleccionado la definicién y herramienta de medicién de Gartenberg et al. (2019)
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como la base para nuestro estudio. En el siguiente capitulo nos centramos en el
estudio del sentido del trabajo, segundo constructo que forma parte del modelo de

investigacion de esta Tesis.
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CAPITULO 2.

EL SENTIDO DEL TRABAJO

2.1. Introduccion

En el primer capitulo de la Tesis hemos estudiado el constructo "proposito
organizacional”. En concreto, hemos expuesto la evoluciéon cronolégica de dicho
concepto desde sus origenes hasta las aportaciones mas recientes y su relacion con
términos analogos hasta su conceptualizacion como propésito organizacional.
Asimismo, hemos presentado el modelo de Gartenberg et al. (2019) como propuesta

seminal para estudiar y medir el prop&sito organizacional en este trabajo.

En el presente capitulo analizamos el constructo "sentido del trabajo" que, junto con
"propodsito organizacional" y "work engagement”, conforman el modelo de la
investigacion de esta Tesis. Nos enfocamos, por tanto, en el estudio del propdsito
personal en la esfera laboral, es decir, en las motivaciones de una persona en relacién

a su trabajo y al sentido que otorga al mismo.

Las personas pasan un tiempo significativo de su vida en el trabajo (Blustein, 2008).
En consecuencia, el trabajo es un elemento fundamental en la vida que puede
suponer una fuente importante de propdsito, sentido, identidad y realizacién, a la vez
que promover el florecimiento humano (Pratt & Ashforth, 2003; Steger, et al., 2012).
Ademas, encontrar un sentido al trabajo enriquece la vida mas alla del ambito laboral
(Wrzesniewski et al., 1997; Steger & Dik, 2010) y uno de los factores que influyen en

el sentido que una persona otorga a su trabajo es su propodsito en la vida (Rosso et
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al. (2010). Asimismo, la evaluacion de si el trabajo tiene sentido proviene del juicio
subjetivo de cada uno, de su propésito personal y de su valoracién como significativo,
valioso y con efectos positivos (Steger, 2010; Rosso et al., 2010; Bailey et al., 2019).
Por tanto, los propdsitos personales y motivaciones que cada uno tiene en la vida
influyen en la practica profesional y en el sentido que otorga a su trabajo. En
consecuencia, los constructos "propésito personal” y "sentido del trabajo” estan
intimamente ligados (Rainey, 2014; Damon & Malin, 2020; Dai, Spencer & Blazek,

2021).

Por esta razon, tras esta introduccion al segundo capitulo de la Tesis, dedicamos el
siguiente epigrafe al estudio del constructo "propésito personal”, en particular,
realizamos una revision de la literatura sobre el mismo y estudiamos su
conceptualizacion como elemento del "sentido del trabajo". A continuacion, en los
dos siguientes apartados abordamos el constructo del "sentido del trabajo”,
analizando los elementos comunes a las definiciones que la academia ha
proporcionado y las orientaciones que una persona puede otorgar a su trabajo.
Finalmente, cerramos este capitulo desarrollando la propuesta sobre la teoria de las
motivaciones personales y su relacién con el sentido del trabajo de Guillén (2021),
gue es el que empleamos en el modelo tedrico de esta Tesis y ponemos en dialogo

con el "propdsito organizacional” y el "work engagement”.

2.2.  El Proposito Personal

Si bien el interés por el propdsito personal ha sido objeto de estudio desde hace

afnos, éste se ha incrementado en las dos Ultimas décadas (Lysova et al., 2019; Damon
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& Malin, 2020). De acuerdo con la investigacion realizada por Grant (2017) acerca del
uso de la expresion "propodsito en la vida" en libros y articulos cientificos publicados
en los dos Uultimos siglos, fue a partir del afio 2000 cuando la sociedad
estadounidense lidero el desarrollo de la cultura del proposito hasta convertirla en
un fendmeno global. En este sentido, el auge del estudio de la influencia del
propodsito personal en el trabajo parece estar relacionado con la incorporacion de la
generacion Y, también denominada "millenial”, al mercado laboral, que se produjo,
precisamente, a principios de este siglo. Esta generacién destaca por ser la mas
interesada en encontrar un propésito en su vida y contar, ademas, con un trabajo
con proposito (Sheahan, 2005; Grant, 2017). Este grupo, comparado con generaciones
anteriores, es el que mas anhela encontrar un sentido a su trabajo que contribuya a
la sociedad (Kolodinsky, Ritchie & Kuna 2018). Una muestra de ello es que mas del
50% de los trabajadores jovenes afirman que aceptarian un salario méas bajo o reducir
sus responsabilidades si su trabajo contribuyera a algo mas importante y significativo®.
Acontecimientos recientes como la pandemia del COVID-19 no ha hecho sino
aumentar este interés, y, asi, ha provocado en la fuerza laboral una reflexién sobre el
propdsito en su vida y reconsiderar si el tipo de trabajo que realizan esta alineado

con el mismo'°.

En la literatura cientifica de la psicologia el concepto "propdsito" ha sido

frecuentemente utilizado como término equivalente a "sentido" (Baumeister, 1991;

9 Kelly Global Workforce Index. (2009). Around the globe, the desire for meaningful work triumphs
over pay, promotion, and job choices. http://media.marketwire.com/attachments/
EZIR/562/549221_value_of_work.pdf

10 https://www.mckinsey.com/business-functions/people-and-organizational-performance/our-insights/

help-your-employees-find-purpose-or-watch-them-leave
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Seligman, 2011), lo que ha tenido influencia en la literatura del management sobre
el sentido del trabajo (Boyatzis & Akrivou, 2006; Steger, Dik & Duffy, 2012; Duffy &
Dik, 2013). Igualmente, la evolucion y desarrollo del concepto de propésito ha influido
en la conceptualizacidon del sentido del trabajo, ya que el propdsito personal ha sido
un elemento comun y caracteristico en las definiciones que la academia ha ofrecido
sobre el constructo del sentido del trabajo (Martela & Pessi, 2018). Por estos motivos,
los dos siguientes apartados exponen la evolucion y principales aportaciones de los
autores mas relevantes acerca del constructo "proposito personal”, asi como su

conceptualizacion como elemento clave del sentido del trabajo.

2.2.1. Revision de la literatura del proposito personal

Dada la amplitud y profundidad de los trabajos cientificos dedicados al analisis del
constructo "propdsito personal”, consideramos conveniente comenzar este epigrafe
indicando que no es nuestro objetivo realizar una revision exhaustiva de la bibliografia
de todas las disciplinas en las que el propdsito personal ha sido estudiado, sino acotar
el estudio del mismo, con el objetivo de establecer su relacion con el constructo del

sentido del trabajo y componer el modelo tedrico de esta Tesis.

Hasta finales de los afos cincuenta del pasado siglo, el propdsito y el sentido eran
conceptualizados como formas de adaptacién de la persona a las adversidades de la
vida. En 1959 Viktor Frankl, en su ampliamente citada obra "El hombre en busca de
sentido”, plantea que el sentido y el proposito en la vida son las motivaciones
fundamentales de los seres humanos que ayudan a superar las dificultades de la vida.

Asi, identifica tanto el propdsito como el sentido como "los impulsores para superar

82



las circunstancias" (Berg 2015, p.2). Frankl (1959) considera el proposito como la razén
por la que vivir, lo que otorga sentido a la vida y, en consecuencia, le da a la persona

esperanza en el futuro.

Si bien la aportacién de Frankl (1959) es muy valiosa y ha tenido una gran influencia,
fue realizada en un contexto tragico y de supervivencia. Es por ello que, afios mas
tarde, el estudio del concepto de propdsito evoluciona y, a partir de la década de los
ochenta, la literatura académica pone el acento en el propdsito como un elemento

positivo del bienestar de la persona (Yemiscigil, 2019).

En este sentido, Ryff (1989) sugiere que el propdsito es uno de los componentes
clave del bienestar psicologico y lo conceptualiza como "los objetivos, intenciones y
un sentido de direccion que contribuye al sentimiento de que la vida tiene sentido”
(p.1071). Dos afios mas tarde, Baumeister (1991) argumenta que para la persona es
"algo vital interpretar las acciones actuales que uno lleva a cabo en relacién con el
futuro” (p.32). Por ello, a través de la conexion de los eventos presentes con los
imaginados del futuro, el individuo disefia hacia dénde dirige su actuacion en la vida.
En definitiva, para este autor el propdsito es "objetivo y logro" (p.33). Ademas, en
una linea similar a Ryff (1989), Baumeister (1991) manifiesta que el propdsito es uno
de los cuatro elementos del sentido de la vida junto con los valores, la autoeficacia

y la autoestima.

Debemos destacar igualmente los trabajos de McKnight y Kashdan (2009) y Kashdan
y McKnight (2009) que consideran que el proposito se sitla en el centro de la
identidad de la persona y lo definen como "un objetivo de vida central y auto-
organizado que ordena y estimula metas, gestiona comportamientos y proporciona

un sentido de significado” (McKnight & Kashdan 2009, p.242). Kashdan y McKnight
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(2009) asimilan el propdsito a una brujula que provee direccion en la vida y guia las
acciones del presente hacia el futuro. Por lo tanto, la consecucién del propdsito
requiere de la accion del individuo, de tal suerte que es el mismo proposito el que
"proporciona un componente motivacional mas amplio que estimula las metas e
influye en el comportamiento” (p.243). Estos autores reconocen, ademas, que una

persona puede tener multiples propdsitos en diferentes areas de la vida.

En esta misma linea de consideracion del propodsito como un impulsor de acciones
dirigidas al futuro, encontramos el trabajo de Rockind (2011), que sostiene que el
proposito diferencia a una persona de otra y da sentido a su vida como un objetivo
unico y central de la misma. Igualmente, sefiala que el propdsito proporciona una

visién de futuro y esta dirigido hacia la accion y la consecucién de una meta.

Como hemos ido sefialando, las definiciones de proposito expuestas hasta el
momento se enfocan Unicamente en la esfera individual, es decir, en "un aspecto
motivacional de la identidad" (Yemiscigil, 2019, p.6). En nuestra opinidn, adolecen de
un aspecto que merece gran relevancia, esto es, el impacto que el propdsito personal
puede tener en el entorno del individuo. Es a partir del trabajo de Damon, Menon y
Bronk (2003) cuando la consideracién del propésito como un aspecto del bienestar
de la persona evoluciona y no solo tiene en cuenta el cambio que puede provocar
en el individuo sino, ademas, el impacto beneficioso en otras personas o en el

entorno.

Damon et al. (2003) aportan una definicion de propdsito que ha sido ampliamente
destacada por la literatura. Estos autores consideran que el propésito personal es la
"intencion estable y generalizada de lograr algo que es, a la vez, significativo para

uno mismo y que conduce a un compromiso productivo con algun aspecto del
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mundo mas alla de uno mismo" (p.121). La relevancia de estos autores radica en que
incorporan el aspecto externo y el beneficio para la sociedad en el concepto de
proposito. Estos autores defienden que la persona, al establecer un propdsito
personal, no sélo evalla el efecto que va a tener en ella misma sino en su entorno.
Existe, por tanto, un deseo de contribuir a algo méas grande que a uno mismo (Rainey,
2014). Ademas, sostienen que el proposito no tiene que ser necesariamente material,
sino que debe proporcionar un objetivo o una direccion en la vida de la persona, lo

gue conecta con su identidad.

En linea con la definicién de Damon et al. (2003), debemos resaltar el trabajo de
Keyes (2011) acerca del impacto externo del propdsito personal. Este autor define el
propdsito como "la intencion y el sentido cognitivo de la vida de uno" (p.281) y
considera que se compone de dos elementos, el propésito psicologico y la
contribucion social. El primero se refiere al sentido que la persona otorga a su vida,
mientras que el segundo se vincula con el impacto del propdsito mas alla de la
persona. Keyes (2011) incorpora el concepto de "propodsito auténtico” que es en el
que una persona "emplea los dones de uno, otorga un sentido profundo de valor y
proporciona una contribucion significativa al bien comun" (p.286). Este tipo de
proposito se configura como el mas gratificante para el individuo al generar un

sentido de direccién personal y, a la vez, un beneficio social.

Siguiendo esta misma perspectiva, una de las aportaciones mas destacadas de los
ultimos afios es la de Berg (2015), que define propdsito personal como "una eleccién
deliberada de perseguir una intencién dirigida hacia el futuro que es personalmente
significativa y beneficiosa para la sociedad en general, y que influye en las metas y

comportamientos de la persona" (p.2).
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Una vez desarrollada la revisiéon de la literatura del constructo del proposito personal,

la tabla 5 muestra las definiciones del mismo ordenadas cronolégicamente y

clasificadas por la evolucién que ha experimentado el concepto a lo largo de los afos.

Caracteristica

Autor

Aportacién

Impulso
frente ala
adversidad

Frankl
(1959)

Original

"The way they bore their suffering was a
genuine inner achievement. It is this spiritual
freedom—which cannot be taken away—that
makes life meaningful and purposeful." (Frankl
1992[1959], p.75-76)

Traduccion

"La forma en que llevaban su sufrimiento era una
realizacién interior genuina. Es esta libertad
espiritual, que no se puede arrebatar, lo que hace
que la vida tenga sentido y propdsito"

Bienestar
psicolégico

Ryff (1989)

Original

"Goals, intentions, and a sense of direction, all of
which contribute to the feeling that life is
meaningful" (Ryff 1989, p.1071)

Traduccion

"Objetivos, intenciones y un sentido de direccién,
todo lo cual contribuye al sentimiento de que la
vida tiene sentido"

Identidad y
motivacién

Baumeister
(1991)

Original

"The need is to see one's activities as oriented
towards a purpose” (Baumeister 1991, p.32)

Traduccion

"La necesidad es ver las actividades de uno como
orientadas hacia un propésito"

McKnight &
Kashdan
(2009)

Original

"A centralized, self-organizing life aim that
organizes and stimulates goals, manages behaviors,
and provides a sense of meaning" (McKnight &
Kashdan 2009, p.242)

Traduccion

"Un objetivo de vida central y auto-organizado que
ordena y estimula metas, gestiona
comportamientos y proporciona un sentido de
significado"

Rockind
(2011)

Original

"Purpose isn’t just a "thing" we’re looking for; but
rather, our purpose is an inherent part of who we
are" (Rockind 2011, p.9)

Traduccion

"El propésito no es solo una "cosa" que estamos
buscando; sino mas bien, nuestro propdsito es una
parte inherente de lo que somos"

Tabla 5A: Resumen de las principales definiciones de propdsito personal

Fuente: Elaboracién propia. Clasificacion adaptada de Yemiscigil (2019)
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Caracteristica

Autor

Aportacién

Beneficio
social

Damon et
al. (2003)

Original

"A generalized intention to accomplish something
that is at once meaningful to the self and leads to
productive engagement with some aspect of the

world beyond the self" (Damon et al. 2003, p.121)

Traduccion

"La intencidn estable y generalizada de lograr algo
que es, a la vez, significativo para uno mismo y que
conduce a un compromiso productivo con algun
aspecto del mundo mds alld de uno mismo"

Keyes
(2011)

Original

"Purpose is an intention and a cognitive sense of
one’s life" (Keyes 2011, p.281)

Traduccion

"El propésito es una intencién y sentido cognitivo
de la vida de uno"

Berg (2015)

Original

"A deliberate choice to pursue a future

directed intention that is personally meaningful,
and beneficial to the greater society, that
influences one’s goals and behaviors" (Berg 2015,
p.2)

Traduccion

"Una eleccién deliberada de perseguir una
intencion dirigida hacia el futuro que es
personalmente significativa y beneficiosa para la
sociedad en general, y que influye en las metas y
comportamientos de la persona"

Tabla 5B (Cont. Tabla 5A): Resumen de las principales definiciones de propésito personal

Fuente: Elaboracion propia. Clasificacion adaptada de Yemiscigil (2019)

2.2.2. El propésito personal como elemento del sentido del trabajo

Tras haber descrito la evolucion conceptual del propésito personal, en este epigrafe

estudiamos cémo dicho concepto ha sido utilizado para describir lo que mueve a

una persona en el ambito laboral y, en concreto, en el sentido que otorga a su trabajo.

El término "propodsito” ha sido utilizado en la literatura cientifica para definir la

percepcion que un empleado tiene acerca de su trabajo, especialmente a partir del

aho 2000 (Lepisto & Pratt, 2017; Martela & Pessi, 2018). Dicho momento coincide,

como hemos referido en el apartado anterior, con la identificacién del propdsito

como un constructo motivacional que determina la identidad de la persona y sus
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acciones, es decir, lo que es y lo que hace. Por tanto, la incorporacion del término
proposito en la elaboracion del constructo sentido del trabajo ayuda a que estos dos

aspectos adquieran especial relevancia

En este sentido, Martela & Pessi (2018), en su estudio sobre la revision de la literatura
del constructo sentido del trabajo, ponen de manifiesto que el término propdsito no
es solo un elemento comun en muchas definiciones del constructo, sino que, cuando
se utiliza se pone el énfasis en que, "a través del trabajo de uno, se esta sirviendo a
algo valioso mas alla de uno mismo, generalmente otras personas" (p.7). De este
modo, los autores se refieren al concepto de "propdsito mas amplio" como elemento
clave en la definicion del sentido del trabajo. Asi, Damon y Malin (2020) definen el
propdsito como "un tipo particular de meta a largo plazo que combina dos elementos
esenciales: tiene sentido para uno mismo e implica la intencién de tener
consecuencias para el mundo mas alla de uno mismo" (p.111). Es decir, el propdsito
personal, como elemento del sentido del trabajo, contribuye a que la persona
considere que su trabajo tiene un valor porque persigue un bien mayor, que puede

ser superior al propio beneficio individual que obtiene por su realizacion.

Asimismo, Martela y Pessi (2018) se refieren a la orientacion a la accién que provoca
en la persona tener un propdsito, como defienden McKnight y Kashdan (2009). De
este modo, el propésito ayuda a que el empleado encuentre sentido a su trabajo al
percibir la posibilidad de tener un impacto positivo a través de su actividad laboral

en su entorno, ya sea en los clientes, la sociedad o en su propia familia.

Basandonos en la revisién de la literatura que Lepisto y Pratt (2017) y Martela y Pessi
(2018) exponen en cada uno de sus trabajos, recogemos en la tabla 6 las aportaciones

de aquellos autores que han utilizado el término "proposito” en la elaboracion del
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constructo "sentido del trabajo”.

Autor

Conceptualizacion del Sentido del Trabajo

Wrzesniewski &
Dutton (2001)

Original

"Understandings of the purpose of their work or what
they believe is achieved in the work" (Wrzesniewski &
Dutton 2001, p.180)

Traduccion

"Comprension del propdsito de su trabajo o lo que creen
gue se logra en el trabajo"

"Purposes more important than simply making money"

Traduccion

ivinal
Sparks & Schenk original 1 (sparks & Schenk 2001 p.858)
(2001) "Propdsitos mas importantes que simplemente ganar
Traduccion . P " P g P 8
dinero
"Work and/or its context are perceived by its
Original practitioners to be, at minimum, purposeful and
Pratt & Ashforth significant" (Pratt & Ashforth 2003, p.311)
(2003)

"El trabajo y/o su contexto son percibidos por sus
profesionales, como minimo, con propésito y
significativos".

May et al. (2004)

Original

"The value of a work goal or purposes, judged to the
individual’s own ideals or standards" (May et al. 2004,
p.14)

Traduccion

"El valor de un objetivo o propdsito del trabajo, juzgado
segun los propios ideales o estandares del individuo"

Arnold et al. (2007)

Original

"Finding a purpose in work that is greater than the
extrinsic outcomes of the work" (Arnold et al. 2007,
p.195)

Traduccion

"Encontrar un propdsito en el trabajo que es mayor que
los resultados extrinsecos del trabajo"

Cheney et al. (2008)

Original

"Work that contributes to a personally significant
purpose” (Cheney et al. 2008, p.144)

Traduccion

"Trabajo que contribuye a un propdsito personalmente
significativo"

Tabla 6A: Conceptualizaciones de sentido del trabajo que contienen el término propdsito

Fuente: Elaboracion propia basada en la revision bibliografica realizada por Lepisto & Pratt (2017) y Martela & Pessi

(2018)
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Autor Conceptualizacion del Sentido del Trabajo

"A judgment of the general value and purpose of the job"

Original 1 Grant 2008, p.119)
Grant (2008)
Traduccion | Unuicio sobre el valor generalyy el proposito del
trabajo.
Original Significance, purpose, or transcendent meaning

Bunderson & (Bunderson & Thompson 2009, p.32)

Thompson (2009)
Traduccion "Significado, propésito o significado trascendente"

"The point at which a person’s passions, strengths, and
Original core values interact synergistically in his or her work"
(Lieff 2009, p.1384)

Lieff (2009)

"El punto en el que las pasiones, las fortalezas y los
Traduccion valores principales de una persona interactian
sinérgicamente en su trabajo"

"An individual subjective experience of the existential
Original significance or purpose of work" (Lips-Wiersma & Wright
Lips-Wiersma & 2012, p.657)

Wright (2012)
"Una experiencia subjetiva individual del significado

Traduccidn . . . . .
existencial o propésito del trabajo

Tabla 6B (cont. Tabla 6A): Conceptualizaciones de sentido del trabajo que contienen el término propdsito
Fuente: Elaboracion propia basada en la revision bibliogréfica realizada por Lepisto & Pratt (2017) y Martela & Pessi
(2018)

2.3. El sentido del trabajo

Tras haber expuesto las definiciones mas relevantes sobre el proposito personal y su
conceptualizacién como un elemento del sentido del trabajo, procedemos a abordar

en el presente epigrafe el estudio del constructo "sentido del trabajo".

2.3.1. Conceptualizacion del sentido del trabajo

El estudio acerca de lo que hace que un trabajo tenga sentido para una persona ha

adquirido una especial relevancia en el mundo académico en los ultimos afos (Bailey
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et al,, 2019; Lysova et al., 2019). Los términos utilizados en inglés para describir este
constructo son habitualmente "meaning of work" o "meaningful work". Son
numerosos los trabajos que destacan y analizan las diferencias entre ambos términos
(Pratt & Ashforth, 2003; Rosso et al, 2010; Steger et al, 2012; Michaelson, 2014;
Martela & Pessi, 2018), ya que en la lengua inglesa la diferencia es relevante.
Empleando las palabras de Rosso et al. (2010), "el hecho de que el trabajo tenga un
sentido particular no determina necesariamente que sea significativo"'" (p.95). Asi, se
considera que "meaning of work" (sentido del trabajo) es descriptivo, es decir, indica
como una persona entiende lo que significa su trabajo (Martela & Pessi, 2018) y es
"el resultado de darle sentido a algo" (Rosso et al. 2010, p.94), "sea lo que sea que
signifique para la persona" (Steger et al. 2012, p.323). Por otra parte, "meaningful
work" (trabajo con sentido) es evaluativo, ya que representa el sentimiento o la
experiencia del trabajo de una persona (Martela & Pessi, 2018), e indica "la cantidad
de sentido que algo tiene para un individuo" (Rosso et al. 2010, p.95) que "es
significativo y positivo" (Steger et al. 2012, p.323) y tiene un propdsito (Pratt &

Ashforth, 2003).

A pesar de las diferencias mencionadas, en general los autores de la academia han
utilizado ambos términos indistintamente para abordar la misma realidad (Rosso et

al., 2010). Por ello, en esta Tesis optamos por el término "sentido del trabajo".

Diversos autores han puesto de manifiesto los beneficios que conlleva para una
persona que su trabajo tenga sentido, entre los que destacan, una mayor satisfaccion

con la vida (Steger, Dik & Duffy, 2012; Johnson & Jiang, 2017), mejor desempefio

" "The fact that work has a particular meaning does not necessarily determine that it is meaningful"
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profesional (Grant, 2008), mayor compromiso en el trabajo (Steger et al.,, 2013), mejor
bienestar psicologico (Arnold et al., 2007; Allan et al., 2016), mayor satisfaccion laboral
(Kamdron, 2005; Steger, Dik & Duffy, 2012), reduccion del absentismo (Soane et al,

2013) y mayor unidad en el trabajo en equipo (Sparks & Schenk, 2001).

El sentido del trabajo ha sido definido como la accién por la cual "el trabajo y/o su
contexto son percibidos por la persona, como minimo, con un proposito y como
significativo” (Pratt & Ashforth 2003, p.311), como el hecho de "encontrar un
propodsito en el trabajo que es mayor que los resultados extrinsecos del trabajo”
(Arnold et al. 2007, p.195), "experimentar un trabajo como particularmente
significativo y que tiene un caracter mas positivo para el individuo" (Rosso et al. 2010,
p.95) y como la situacion en la que el "empleado reconoce su propia mision personal
que quiere lograr a través de las actividades laborales diarias" (MalbaSic, Rey &

Posaric 2018, p.551).

Como sefala Michaelson (2021), el eje dominante de las definiciones de sentido del
trabajo en la literatura es la perspectiva subjetiva, es decir, "lo que significa para mi"
(p.416). Para que el trabajador perciba que su trabajo tiene sentido, "debe ser capaz
de identificar alguna contribucién personal significativa concreta que ese trabajo
aporta gracias a su esfuerzo” (Steger 2017, p.60). El trabajo con sentido se caracteriza
por su caracter "eudaimoénico"'?, es decir, la persona considera que favorece su
crecimiento y desarrollo, en contraste con el caracter "heddnico", que se orienta a la

obtencién del placer (Steger et al, 2012; Rey et al,, 2019; Yemiscigil, 2019). En esta

12 Aristoteles describe "eudaimonia” como "una actividad del alma de acuerdo con la virtud" (Aristételes 1985,

p.147). Aunque ha sido traducido en nuestros dias como felicidad, la traduccién mas correcta seria florecimiento
humano ("human flourishing") o realizacidn humana ("human fullfilment") (Bafién Gomis et al., 2011).
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linea, Steger (2017) sugiere que un trabajo con sentido seria "cualquier trabajo
remunerado o no remunerado o rol ocupacional™ que las personas desempefian y

qgue consideran que tiene sentido, proposito o significado” (p.61).

Las definiciones sobre el sentido del trabajo aportadas por diferentes autores a lo
largo de los afios han sido numerosas y, por ello, se ha destacado la falta de consenso
sobre una definicién generalmente aceptada (Rosso et al., 2010; Steger et al., 2012;
Lepisto & Pratt, 2017; Martela & Pessi, 2018; Bailey et al., 2019; Nikolova & Cnossen,
2020). Como consecuencia, el estudio de los elementos del sentido del trabajo ha
adquirido especial relevancia al objeto de ahondar en el significado del constructo,

lo que exponemos en el siguiente epigrafe.

2.3.2. Elementos del sentido del trabajo

Con el objetivo de exponer cuales son los elementos o caracteristicas comunes que
poseen las definiciones que la academia ha ofrecido sobre el constructo "sentido del
trabajo" tomamos como referencia los trabajos de Lepisto y Pratt (2017) y Martela y

Pessi (2018), de reciente publicacion en revistas de elevado impacto académico.

En primer lugar, Lepisto y Pratt (2017) realizan un estudio sobre las investigaciones
mas destacadas acerca del sentido del trabajo y como las distintas disciplinas
académicas han planteado las dificultades que una persona puede tener para percibir
que su trabajo tiene sentido y, por otra parte, los factores que lo favorecen. Asi pues,

argumentan que existen "dos fuentes potenciales de positividad que pueden provenir

13 El concepto "occupational role" es definido por Christiansen (1997) como "un conjunto de comportamientos que
tienen alguna funcion socialmente acordada y para los cuales existe un cddigo de normas aceptado” (p.603).
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del trabajo" (p.116), lo que les lleva a establecer dos elementos fundamentales del

sentido del trabajo: la perspectiva de la realizacién y la perspectiva de la justificacion.

El primer elemento, la perspectiva de la realizacion, es definido como "la satisfaccion
de las necesidades, motivaciones y deseos asociados con la autorrealizacion" (Lepisto
y Pratt 2017, p.104). Los autores manifiestan que para que el individuo considere que
su trabajo tiene sentido debe gozar de cierta autonomia en sus tareas, no sentirse
controlado y permitirle conectar con quien uno es. Proponen, en definitiva, el
"enriquecimiento del trabajo" (p.105) que contrarreste la alienacion y los contextos

laborales restrictivos, principales dificultades que obstaculizan el sentido del trabajo.

La perspectiva de la justificacion, por su parte, se refiere a la necesidad de las
personas de "desarrollar una explicaciéon o una justificacién sobre por qué su trabajo
merece la pena o es valioso" (Lepisto & Pratt 2017, p.106). De este modo, el empleado
busca en su trabajo un valor intrinseco que le otorga sentido y le hace creer que
merece la pena llevarlo a cabo. Desde su punto de vista, "la incertidumbre y la
ambigledad con respecto a por qué vale la pena hacer el trabajo" (p.109) son las

principales barreras para que el trabajo tenga sentido.

Destacamos, igualmente, el trabajo de Martela y Pessi (2018), en el que comienzan
revelando la falta de consenso y la ambigtiedad sobre la definicién del sentido del
trabajo lo que conduce a confundir el constructo con sus antecedentes y
consecuentes y dificulta el analisis comparativo de trabajos tedricos y empiricos sobre
el tema. Tras realizar una revision de la literatura sobre las definiciones mas relevantes
acerca del sentido del trabajo, Martela y Pessi (2018) exponen los tres elementos mas
frecuentemente utilizados en la definicién de sentido del trabajo: el significado, la

autorrealizacion y el proposito mas amplio. Martela y Pessi (2018) argumentan que
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los tres elementos son fundamentales para entender el constructo "sentido del
trabajo". Como sefialan los propios Martela y Pessi (2018), aunque con definiciones
ligeramente diferentes, el "significado” se corresponderia con lo que Lepisto y Pratt
(2017) denominan la "justificacién”, mientras que la "autorrealizacion" en Martela y
Pessi (2018) seria la "realizacion" en Lepisto y Pratt (2017). Martela y Pessi (2018)
ahaden, por tanto, el "propdsito mas amplio” como un elemento adicional a los

expuestos por Lepisto y Pratt (2017).

Martela y Pessi (2018) definen el primer elemento, el significado, como "la cantidad
de valor intrinseco que las personas asignan o son capaces de encontrar en su
trabajo" (p.6). De la revision de la literatura realizada por Martela y Pessi (2018) se
deduce que el valor inherente que la persona otorga a su trabajo, y que considera
gue merece la pena hacer es un elemento central en las definiciones de sentido del
trabajo. Estos autores consideran que el significado es el elemento principal del

sentido del trabajo.

El segundo elemento del sentido del trabajo, la autorrealizacién, es definida como "la
conexién con uno mismo, la autenticidad y cuanto somos capaces de realizarnos y
expresarnos a través de nuestro trabajo" (p.7). En definitiva, se refiere al alineamiento
entre el trabajo y la identidad de la persona, lo que le permite al empleado expresarse
como es y reflejar todo su potencial. Martela y Pessi (2018) sostienen que este
elemento ha sido destacado con frecuencia en aquellas investigaciones que han
estudiado el sentido del trabajo desde el punto de vista ético. De este modo, afirman
que la autonomia y la libertad del empleado a la hora de realizar su trabajo es la

base en la que se asienta el sentido del trabajo. Michaelson et al. (2014) van mas alla
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y afirman que es un deber moral de las empresas ofrecer las condiciones para que

los empleados encuentren un sentido a su trabajo.

Asimismo, Martela y Pessi (2018) exponen cémo las tres dimensiones del sentido del
trabajo se relacionan entre si. Si bien afirman, como hemos indicado anteriormente,
que las tres son necesarias para definir el concepto de sentido del trabajo, otorgan
una especial relevancia al significado. Asi, manifiestan que éste constituye "la forma
mas amplia de entender lo que el sentido del trabajo significa" (p.2), es decir,
determina y evalua si el trabajo, en su conjunto, tiene valor intrinseco para la persona.
Por su parte, consideran que el proposito mas amplio y la autorrealizacion son dos
dimensiones del significado del sentido del trabajo. Asi, la autorrealizacion representa
el valor intrinseco para la misma persona, mientras que el propésito mas amplio

representa el valor intrinseco que el trabajo produce en otros.

Como hemos mencionado anteriormente, las numerosas y variadas definiciones sobre
el constructo del sentido del trabajo recogidas en la literatura académica a lo largo
de los afios ha provocado una falta de acuerdo acerca de su definicién. Sin embargo,
debemos destacar que Rosso et al. (2010) realizan, en un trabajo de gran repercusion
académica, uno de los principales intentos de clarificar el concepto de sentido del

trabajo (Xipell-Font, Guillén-Parra & Méndiz-Noguero, 2023).

Rosso et al. (2010) definen el sentido del trabajo como el hecho de "experimentar un
trabajo como particularmente significativo y que tiene un caracter mas positivo para
el individuo" (p.95). Estos autores establecen cuatro fuentes del sentido del trabajo:
el mismo individuo, las personas de su entorno, el trabajo y la vida espiritual. En lo
que respecta al trabajo, realizan un exhaustivo estudio tedrico sobre el contexto

profesional y el sentido del trabajo analizando diferentes factores, entre otros, el
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disefio de las tareas, la mision organizacional y las circunstancias financieras.

Ademas, es notable destacar que los elementos que tanto Lepisto y Pratt (2017) como
Martela y Pessi (2018) identifican como principales en la definicion del sentido del
trabajo estan recogidos en la conceptualizacion que realizan Rosso et al. (2010). Es
por ello que podemos afirmar que, ademas de clarificar el constructo del sentido del
trabajo, dichos autores realizan una de las conceptualizaciones mas completas de la
literatura académica. Asimismo, el modelo de los sentidos del trabajo de Guillén
(2021), que utilizamos como base de este constructo en nuestra investigacion, parte

de la definicién de Rosso et al. (2010).

Por consiguiente, en tanto que el trabajo de Rosso et al. (2010) es uno de los de
mayor prestigio en la literatura académica, uno de los mas citados sobre el sentido
del trabajo, ofrece una conceptualizacion del constructo mas completa y ha sido la
base para construir el constructo de sentidos del trabajo que utilizamos en nuestro
modelo de investigacion, consideramos la definicion del sentido del trabajo de Rosso

et al. (2010) como la mas adecuada para ser utilizada en nuestra Tesis.

Tras haber definido el concepto de sentido del trabajo, descrito los elementos
comunes de su definicion y seleccionado la conceptualizacién de Rosso et al. (2010),
desarrollamos en el siguiente epigrafe las orientaciones que una persona puede

otorgar al sentido de su trabajo.

2.4. Orientaciones del sentido del trabajo

El sentido del trabajo esta relacionado con los mecanismos psicolégicos que permiten

a las personas considerar que su trabajo tiene el potencial para ser significativo (Rosso
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et al., 2010), basado en "la experiencia subjetiva de que lo que uno esta haciendo
tiene un significado personal” (Steger et al. 2012, p.324). El propdsito principal de los
estudios acerca del sentido del trabajo durante décadas ha sido, precisamente,
determinar ese "significado", destacando la teoria sobre las orientaciones del sentido
del trabajo, que pretenden explicar ese "significado" a través de la percepcion que el
empleado tiene acerca de su actividad profesional (Bendassolli & Borges-Andrade,

2015).

Con el objetivo de desarrollar esta teoria destacamos cuatro trabajos que han tenido
amplia repercusion académica (Bellah et al., 1985; Wrzesniewski et al, 1997; Steger et
al, 2012; Steger, 2017). La caracteristica comun de los estudios que han
conceptualizado el sentido del trabajo en funcion de la orientacién que el individuo
le otorga es su naturaleza tridimensional, es decir, su clasificaciéon en tres niveles de
trascendencia. Asi, el trabajo puede ser percibido como un empleo, como una carrera

0 COMO una vocacion.

En primer lugar, nos remontarnos a mediados de los afios ochenta, cuando Bellah,
Madsen, Sullivan, Swidler y Tipton (1985), en su trabajo titulado "Habits of The Heart",
realizan la primera aportacion sobre la conceptualizacion tridimensional de las
orientaciones del sentido del trabajo. Estos autores definen el sentido del trabajo
como "el grado de importancia general que la experiencia subjetiva del trabajo tiene
en la vida de un individuo, en un momento dado" (p.81) y declaran que dichas estas
experiencias subjetivas pueden ser clasificadas en tres categorias principales: como
un empleo, como una carrera o como una vocacion. A finales de siglo pasado
encontramos el trabajo de Wrzesniewski, McCauley, Rozin & Schwartz (1997) titulado

"Jobs, careers, and callings: People's relations to their work", que profundiza en el
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caracter tridimensional del sentido del trabajo (véase tabla 7). Wrzesniewski et al.
(1997) reconocen haberse inspirado en el modelo de Bellah et al. (1985) al disefar el
cuestionario, denominado "The Work-Life Questionnaire" (WLQ), que utilizan en su
estudio empirico con el fin de demostrar la utilidad de la triple orientacién al trabajo.
Estos autores sefialan como un aspecto relevante de su estudio que "es facil para la

mayoria de las personas asignarse a si mismas a una de las tres dimensiones" (p.30).

Empleo Carrera Vocacién

. . El trabajo es una inversion El trabajo sirve para un
El trabajo es un medio que J J P

. .. . ersonal que ofrece ropdsito mas elevado, ya
permite adquirir los beneficios personal q e prop vado, y
. . aprendizaje y crecimiento gue es una extension de la
materiales necesarios para . , . . .,
. , . profesional a través de la vida y permite la realizacion
disfrutar del tiempo libre. .,
consecucion de logros. personal.

Tabla 7: Orientaciones del sentido del trabajo de Wrzesniewski et al. (1997)

Fuente: Elaboracion propia

Por ultimo, incorporamos a nuestro estudio la aportacion recogida en los trabajos de
Steger et al. (2012) y Steger (2017). Los estudios de Michael F. Steger sobre el sentido
del trabajo gozan de gran prestigio en la literatura académica a nivel cualitativo y
son de los mas citados al analizar el referido constructo. De hecho, la herramienta de
evaluacion del sentido del trabajo denominada "The Work and Meaning Inventory"
(WAMI; Steger, Dik & Duffy, 2012) es la mas ampliamente utilizada en las

investigaciones sobre la materia (Bailey et al., 2019; Nikolova & Cnossen, 2020).

Basandonos en los trabajos mencionados y en otras aportaciones académicas
relevantes, desarrollamos en el siguiente epigrafe cada una de las orientaciones del
sentido del trabajo, que nos servira de base para la construccién del modelo tedrico

de esta Tesis.
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2.4.1. El sentido del trabajo como un empleo

La persona que se relaciona con su trabajo como un empleo lo percibe como una
manera de obtener una compensacion, ya sea monetaria o de otro tipo. Es decir, la
relacion laboral se sustenta sobre la entrega de un trabajo a cambio de una
retribucion (Bellah et al, 1985). El hecho de otorgar al trabajo sélo un sentido de
empleo supone priorizar la obtencion de beneficios materiales que permiten a la
persona contar con una solvencia financiera y asegurar un cierto nivel de vida. Los
individuos con esta orientacion laboral excluyen la realizacion a través del trabajo, ya
que sus intereses y ambiciones se expresan fuera del ambito del trabajo
(Wrzesniewski et al, 1997) Asi, "el trabajo es, ante todo, un medio para un fin
econdmico que les permite disfrutar de su tiempo fuera del trabajo" (Rosso et al.

2010, p.98).

Como sefala Steger (2017), a la hora de definir el sentido del trabajo no sélo se trata
de describir el sentido que la persona atribuye a su trabajo sino "el sentido que las
personas obtienen a través de su trabajo” (p.61). Por ello, si bien tener un empleo es
un elemento clave para una vida plena y saludable, reducir el sentido del trabajo
exclusivamente a su finalidad Util como un empleo "no es la Unica ni la mejor
alternativa posible" y "es contraproducente estar atrapado en una mentalidad del

trabajo tan limitada" (Guillén 2021, p.185).

2.4.2. El sentido del trabajo como una carrera

Las personas con una orientacién hacia una carrera buscan la consecucion de logros

que le permitan prosperar en la organizacion a la que pertenecen. La percepcion del
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trabajo como una carrera "traza el progreso de la persona en su vida a través del
éxito y el avance en una profesion” (Bellah et al. 1985, p.66). Por ello, dichas personas
valoran el trabajo en funcién de que aporte prestigio, posicidon social, promocion,
avance profesional ascendente y el desarrollo de habilidades relacionadas con el
trabajo. La persona que enfoca su profesién como una carrera siente que tiene mayor

poder en su trabajo, lo que aumenta su autoestima (Wrzesniewski et al., 1997).

El sentido del trabajo como una carrera "es habitualmente visto de una manera mas
amplia y con mas orgullo que un empleo” (Kolodinsky et al. 2018, p.409). Sin embargo,
al igual que con la orientacién al empleo, cuando la persona percibe su trabajo como
una carrera tiende a no considerar el mismo como parte de su identidad personal,
ya que es contemplado como un elemento separado del resto de la vida (Berg et al,,

2010).

Esta orientacion al sentido del trabajo es la mas extendida en la sociedad actual, que
tiende a valorar el trabajo como un elemento de estatus orientado a la promocion

profesional (Guillén, 2021).

2.4.3. El sentido del trabajo como una vocacién

La vocacion es definida como "una llamada trascendente, experimentada con un
origen mas alla de uno mismo, para abordar un papel particular en la vida orientado
a la realizacion de un sentido de propdsito o significado que tiene valores y metas
que son fuentes primarias de motivacion" (Dik & Duffy 2009, p.427). Por su parte,
Bellah et al. (1985) consideran que la vocacién "forma parte del caracter moral y la

identidad de la persona, inseparable de su vida" (p.66). Como sefialan Wrzesniewski
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et al. (1997), a diferencia de los individuos que ven su trabajo como un empleo o
una carrera, aquellos que perciben su trabajo como una vocacién estan guiados por
un alto grado de realizacién personal que buscan alcanzar a través de su profesion.
Las personas que perciben su trabajo como una vocacién se enfocan en la orientacién
a los demas y su proposito es contribuir positivamente a la sociedad. Ademas, no
solo encuentran que su trabajo tiene sentido en si mismo por la experiencia que
tienen al realizarlo, sino que sirve para un propdésito mas elevado. Estas personas se
caracterizan por su motivacion "con un sentido de propdsito que tiene un impacto
significativo en el bien comun" (Kolodinsky et al., p.409), "tienen altos estandares
morales y quieren hacer del mundo un lugar mejor" (Steger 2017, p.65). Aflos mas
tarde, Wrzesniewski (2012) profundiza en el estudio de la vocaciéon y afirma que el
sentimiento de realizacion, el valor intrinseco y realizacion social son los pilares de la
vocacion y que ésta se caracteriza por una motivacion orientada a "impactar en la
sociedad de maneras positivas y potencialmente profundas" (p.49). La persona que
percibe su trabajo como una vocacion "esta motivada por un interés en servir a un
beneficio prosocial y, ademas, responder a una llamada para trabajar, que proviene

de la conciencia personal” (Guillén 2021, p.192).

Steger et al. (2012) se aproximan a las investigaciones sobre el constructo "sentido
de la vida" (Schnell, 2009; Steger, Frazier, Oishi & Kaler, 2006) y concluyen que "a
medida que las personas trascienden sus propias preocupaciones inmediatas y
egocéntricas para abrazar las preocupaciones de quienes estan mas alla de ellos
mismos, experimentan un mayor sentido en sus vidas" (Steger 2017, p.62). La
conceptualizacion de su constructo de sentido del trabajo se basa en tres niveles,

como queda reflejado en la ilustracion 4. Como sefialan Steger et al. (2012), las
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personas que relacionan su trabajo con una vocacion adquieren el nivel de
trascendencia mas alto del sentido del trabajo. Asi, los autores relacionan dicha
experiencia con el deseo de producir un impacto positivo en el entorno y en la
sociedad, de modo que el trabajo tendra mas sentido para una persona si, a través
del mismo, contribuye a la consecucién de un bien mayor. En definitiva, las personas
gue encuentran este sentido a su trabajo "trascienden sus propios intereses y trabajar

hacia el bien comun" (Steger & Dik 2010, p.135).

\

Wiorkthat iz in harmony with
and halps provide maaning in
workars parzonal lite

Work that provides the opportunity
to benatit othars orsome
gresaker good -

Fgare 5.1 The three-level model of meanin gfil work proposed by Steger, Dk, & Daffy (2012).
Each level reprezents 2 degree of tanscendence from the worker's specific job. Meanin ghal secrk
includes: (1) Workers” perceptions of meaning or purpose in job or career actvities (in the center
circle); (21 The capacity for wwork to be in harmony with and to help onrmre meanin g in the worker’s
broader life, which is one level of tenscendence higher than the job itself {in the second circle); and
(2] the opportunity to positively irnpact or benefit the greater good of stakeholders in the worker's
comInunity, society, or even planet, which iz another level of tanscendence higher (in the cuter
circle). Sersre St ger etal. (2012). Reproduced with permission of $age Publicatons, Inc.

llustracion 4: Modelo de tres niveles sobre sentido del trabajo

Fuente: (Steger 2017, p.63)

Dik y Duffy (2009) profundizan en el concepto de vocacion e identifican tres

elementos, que combinados, constituyen la vocacion en el ambito laboral. El primero
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es la "llamada exterior", por la que la persona siente la llamada a realizar un tipo de
trabajo que puede provenir de "un poder superior, las necesidades de la sociedad, la
tradicion familiar, las necesidades del propio pais o cualquier otra fuerza externa al
individuo" (p.429). Al segundo elemento lo denominan "sentido o propdsito”, de
modo que la persona percibe su trabajo como una vocacion cuando éste se alinea
con su sentido de propdsito en la vida. De esta manera, "los esfuerzos que la persona
hace en su trabajo encajan en un marco amplio de propdsito y significado en la vida"
(Dik & Duffy 2009, p.427). Finalmente, el tercer elemento es la motivacion prosocial,
por la cual la persona percibe su trabajo como un servicio a los demas y considera
que, a través del mismo, colabora en la consecucién del bien comun. Asi, aquellos
que perciben su trabajo como una vocacién por lo general tienen una orientacion

prosocial (Kolodinsky et al., 2018).

Por ultimo, destacamos el trabajo de Pratt, Pradies & Lepisto (2013) y su aportacion
sobre la naturaleza y las relaciones entre las tres dimensiones de las orientaciones
del trabajo. Fruto de la revision de las investigaciones anteriores, estos autores
sugieren tres nuevas dimensiones del sentido del trabajo, denominadas orientacion
a la artesania, al servicio y al parentesco. La primera de ellas hace referencia a la
situacion en la que la persona se siente realizada por el hecho de realizar bien su
trabajo y constatar que posee las habilidades necesarias para llevarlo a cabo. La
orientacion al servicio esta determinada por otorgar al trabajo la capacidad de ser un
instrumento para realizar un bien mayor y ayudar a otros. Por Ultimo, la orientacién
al parentesco pone el énfasis en la realizacién del individuo cuando el trabajo le
ofrece la posibilidad de cultivar relaciones personales o profesionales con otras

personas.
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Pratt et al. (2013) entienden que, tanto su modelo como el de Bellah et al. (1997),
pueden entenderse como una combinacion de tres dimensiones de naturaleza
independiente. Ello significa que, en su opinién, todas las dimensiones pueden ser
consideradas como una vocacion si la persona experimenta un alto grado de
realizacion al llevar a cabo su trabajo. De esta manera, por ejemplo, hay personas
gue se sienten realizadas por el mero hecho de realizar bien su trabajo (orientacion
a la artesania), o se sienten realizadas sirviendo a los demas porque consideran que
contribuyen a un bien mayor (orientacion al servicio), o por la calidad de las relaciones
que crean dentro y fuera de su trabajo (orientacién al parentesco). Adicionalmente,
Wrzesniewski et al. (1997) enfatizan que la profesién no determina que una persona
tienda a ver su trabajo como un empleo, una carrera o una vocacion. En cualquier
profesion podemos encontrar personas con los tres tipos de orientaciones hacia su
trabajo. En definitiva, cualquier persona, independientemente de su ocupacion,
"puede amar su trabajo y pensar que contribuye a hacer del mundo un lugar mejor"

(Wrzesniewski et al. 1997, p.22).

Tras haber expuesto las orientaciones del sentido del trabajo, dedicamos el siguiente
epigrafe a la exposicion de la teoria de las motivaciones personales y del sentido del
trabajo de Guillén (2021), que es sobre la que construimos el constructo del "sentido

del trabajo" en el modelo de investigacion de esta Tesis.

2.5. Modelo de motivaciones y sentido del trabajo de Guillén (2021)

La busqueda de un propdsito esta determinada por la motivacién de la persona

(Bénabou & Tirole, 2003; Thakor & Quinn, 2013). Cuando la busqueda del propdsito
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se desarrolla en el ambito laboral constituye, como hemos visto a lo largo de este
capitulo, un elemento clave del sentido que la persona otorga a su trabajo. Por tanto,
la percepcion de una persona acerca de su trabajo, lo que persigue al realizarlo y el
sentido que le otorga estan influidos por su motivacién. La motivacién individual
"ofrece un poderoso impulso para trabajar y ayuda a las personas a dar un sentido
a su trabajo y ayudar a las organizaciones a lograr sus objetivos" (Dewi, Eliyana
& Anwar 2022, p.2386). De este modo, la percepcion de un trabajo como un empleo,
una carrera 0 una vocacion viene determinada por la motivacion de la persona
(Kolodinsky et al., 2018). Asi, dos personas que hacen el mismo trabajo pueden, en
funcion de sus motivaciones personales, otorgarle un sentido diferente porque el
sentido del trabajo se define desde la perspectiva de la persona que realiza el trabajo

y puede "significar diferentes cosas para diferentes personas" (Michaelson 2021,

p.413).

El modelo de Guilléen (2021), que hemos escogido para elaborar el constructo del
sentido del trabajo de esta Tesis pone en dialogo, precisamente, las motivaciones
personales con las orientaciones del sentido del trabajo y establece una relacion de
causalidad entre ambos. Dicho autor aporta dos novedades principales a las teorias
del sentido del trabajo. En primer lugar, establece una relacion jerarquica vy
concéntrica entre los sentidos del trabajo, y en segundo lugar, aporta un cuarto
sentido del trabajo, la vocacion mas elevada (o de naturaleza espiritual o religiosa en
el caso de los creyentes). El modelo del sentido del trabajo de Guillén (2021) toma
como referencia dos trabajos previos, Guillén et al. (2015) y Guillén (2018), en los que

se desarrolla el modelo de las motivaciones humanas que incorporan dos
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dimensiones, la moral y la espiritual y dos motivaciones, la trascendente y la religiosa,

que hasta la fecha habian sido obviadas por la comunidad cientifica.

2.5.1. La dimension moral de la motivacion

Guillén, Ferrero y Hoffman (2015) en su trabajo "The neglected ethical and spiritual
motivations in the workplace" argumentan que las teorias clasicas acerca de las
motivaciones de los empleados "han descuidado, sino omitido por completo, la
importancia de las dimensiones ética y espiritual de la motivacion" (p.803) y, asi, han
asumido implicitamente un modelo de persona cuyo comportamiento es "egoista,
amoral y no espiritual” (p.813). Por esta razén, aportan una taxonomia ampliada de

las motivaciones que incorpora dichas dimensiones.

Para ello, en primer lugar, Guillén et al. (2015) llevan a cabo una revision e integracion
de las teorias clasicas sobre la motivacion que ordenan en funcién de las necesidades
de la persona -mayores o menores- y su motivacion —intrinseca o extrinseca- (véase

tabla 8).

107



Table 1 Synthesis of the classical taxonomies on employee motives and needs

Extrinsic motivation Intrinsic motivation
RELATEDNESS SATISFACTION
Receive good from outside Acquire good from inside
Hiah d oneself
Igher needs Esteam and social needs (Masfow}
Affifiation (McClaffand) Seff-actualization (Masfovw)
Recognition and Relatednass Awtonomy (Ryan and Deci)

(Aldaifar)
Relatadnass (Rvan and Deci}

SUPPORT ACHIEVEMENT
L d Receive good from outside Acquire good from inside
ower needs oneself

Salety and physiofegical nasds

(Maslow)} Growth (Alderfer}
FPower (McClaliand) Achievament (MoClafiand}
Existance {Alderfar} Competance (Ryan and Daci}

Tabla 8: Sintesis de las taxonomias clésicas sobre motivaciones y necesidades humanas
Fuente: (Guillén et al. 2015, p.805)

Fruto del estudio en profundidad realizado, Guillén et al. (2015) concluyen que las
teorias clasicas sobre motivacion de las personas (Maslow, 1943; McClelland, 1962;
Alderfer 1969; Herzberg, 1968) "han prestado poco interés al hecho de comprender
el ‘contenido moral’ de la motivacion" (p.805). Si bien es cierto que algunos autores
incorporaron en sus teorias sobre las motivaciones la necesidad de autotrascendencia
de la persona, relacionada con el aspecto moral y espiritual (Maslow, 1971) o con la
voluntad de cooperacion con los demas (Lersch, 1938; Frankl, 1966), estas teorias no
han contado con la suficiente repercusién en la academia, por lo que las teorias mas
comunmente estudiadas no contemplan la dimensién moral de las motivaciones ni
el deseo de trascender de las personas. Sin embargo, la dimensién moral de la
persona constituye un elemento que debe ser tenido en cuenta para entender el
comportamiento humano (Bandura et al., 1996; Mitchell & Palmer, 2010). Asi, Guillén

et al. (2015) proponen una nueva taxonomia acerca de las motivaciones que incorpore
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la dimension moral y espiritual con el objetivo de disponer de "una teoria mas

humanista de las motivaciones "humanas™ (Guillén 2021, p.20).

Guillén et al. (2015) parten de la clasificacion aristotélica de los bienes humanos como
utiles, agradables y morales (Aristoteles, 1985) para incorporar la dimension ética de
las motivaciones en su modelo. Tomando como referencia la sintesis de la literatura
que refleja la tabla 8, Guillén et al. (2015) hacen una correlacion entre los bienes Utiles
y las necesidades de orden inferior y entre los bienes agradables y las necesidades
de orden superior. Los bienes utiles son aquellos que son valiosos para conseguir
otros bienes y cubren las necesidades basicas de las personas. Por otro lado, los
bienes agradables son aquellos que son valiosos por si mismos y motivan a la persona
porque "satisfacen sin la mediacion de ningun otro bien, provocando una sensacién

de disfrute" (Guillén et al. 2015, p.807).

Por otra parte, el tercer tipo de bienes, los morales, son incorporados, de manera
adicional, en la teoria de las motivaciones de Guillén et al. (2015). Dichos bienes,
como la justicia, la veracidad, la honradez o la paz "estan asociados con cualquier
cosa que contribuya al florecimiento de los seres humanos y su caracter moral, pero
también con propdsitos con sentido y principios trascendentes" (Bafién Gomis et al.
2011, p.186). De la inclusiéon de los bienes morales resultan dos tipos de motivaciones:
la motivaciéon extrinseca del bien moral, entendida como el deseo de recibir el bien
moral y la motivacion intrinseca del bien moral, entendida como el deseo voluntario

de lograr bienes morales.
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2.5.2. La dimension trascendente de la motivacion

Por otra parte, Guillén et al. (2015) incorporan la motivacion relacionada con el deseo
de dar y trascender mas alla de uno mismo. Esta voluntad de la persona de ponerse
en el lugar del otro forma parte de la naturaleza humana y, ademas, es capaz de
dirigir la accion del individuo mas alla del propio interés personal (Folger & Salvador,
2008; Grant, 2008). Asimismo, diversas investigaciones han constatado la importancia
de dicha motivacion prosocial en el ambito laboral (Aquino & Reed, 2002; Grant et

al., 2008).

Guillén et al. (2015) toman el nombre de "motivacion trascedente" de Melé (2003),
como el acto de dar a otra persona y que conlleva "un “‘propdsito” que trasciende a
la persona individual” (Guillén et al. 2015, p.809). Surgen, en consecuencia, tres nuevos
tipos de motivacion, la motivacion trascendente Util, la motivacion trascendente
agradable y la motivacion trascendente moral. Todos ellos reflejan el deseo voluntario

de "dar" el bien a los demas, tanto el util, como el agradable y el moral.

La tabla 9 refleja la incorporacion de los bienes morales y la motivacion trascendente

al modelo tedrico de motivaciones de Guillén et al. (2015).
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Table 2 The expanded grid, including transitive motivations (Adapted from Guillén et al. 2015}

Extrinsic Intrinsic Transitive
motives motives motives
Receive moral good Acquire moral good Give moral good
Moral for yourself for yourself to others
good RESPECT VIRTUOUSNESS BENEVOLENCE
Legitimacy and justice Excellence and Flourishing Friendship and beneficence
Receive pleasantgood Acquire pleasant good Give pleasantgood
Pleasant for yourself for yourself to othars
good RELATEDNESS SATISFACTION PLEASANTNESS
Affection and parficipation Auto-realization and aufonomy Kindness and amiability
Receive useful good Acquire useful good Give useful good
Useful for yourself for yourself to others
good SUPPORT MASTERY SERVICE
Subsistence and protection Achievementand Competence Help and collaboration

Tabla 9: Mapa de motivaciones humanas incluyendo los bienes morales y motivaciones trascendentes
Fuente: (Guillén 2018, p.55)

2.5.3. La dimension espiritual y la dimension religiosa de la motivacion

Asimismo, Guillén et al. (2015) destacan la importancia de incorporar la dimensién
espiritual en las teorias de las motivaciones. La espiritualidad influye en la percepcién
de las personas sobre el sentido de su vida (Mitroff & Denton 1999; Karakas 2010;
Fagley & Adler 2012) y es relevante en el ambito laboral, como han puesto de
manifiesto diversos estudios empiricos (Cavanagh & Bandsuch 2002; Weaver & Agle

2002; Gotsis & Kortezi 2008; Carroll et al.,, 2014; Neubert & Halbesleben, 2015).

Guillén et al. (2015) consideran la espiritualidad como una experiencia intima de la
persona y "una categoria legitima de necesidades y deseos humanos" (p.812). Por
ello, incluyen una nueva jerarquia de motivaciones, a través de los bienes
denominados "espirituales”, que aluden a aquellos aspectos inmateriales o intangibles

referidos a la vida interior de la persona, no necesariamente religiosos. Como
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resultado, y como refleja la tabla 10, el modelo abarca las cuatro dimensiones de la
vida humana (fisica, psicologica, ética y espiritual) y, por lo tanto, "las cuatro
dimensiones antropoldgicas que deben ser consideradas en cualquier intento de

explicar el florecimiento™ en el lugar de trabajo" (Guillén 2018, p.59).

Por otra parte, Guillén et al. (2015) aluden al sentido religioso que, adicionalmente,
la espiritualidad puede conllevar (Pargament & Mahoney, 2005) y, asi, la conectan
con "la creencia en la cualidad trascendente de un Ser Superior, como Dios" (Guillén
et al. 2015, p.810). De este modo, la vocaciéon espiritual representa "la llamada de
Dios para abordar el trabajo con un sentido de propdsito y una busqueda de la
excelencia en la realizacion del trabajo" (Neubert & Halbesleben 2015, p.860).
Reconociendo, ante todo, que las motivaciones religiosas pertenecen al ambito de
las creencias y, por tanto, no estan presentes en todos los seres humanos, Guillén et
al. (2015) consideran relevante su inclusion en el estudio de las motivaciones porque,
para aquellos que si tienen fe, ésta puede ser un elemento que influye en su
comportamiento. Por tanto, parece razonable incluir la dimensién religiosa en un
modelo tedrico que pretende reflejar la singularidad de la naturaleza humana y todos

sus elementos motivacionales.

Dichos autores incorporan, de este modo, las motivaciones religiosas a su taxonomia
para aquellos que creen en Dios u otro Ser Superior y para los que su
comportamiento puede estar guiado o influido por su relacién personal con El. Asi,

la tabla 10 muestra los cuatro tipos de relaciones humanas (intrinsecas, extrinsecas,

4 Hone et al. (2014) sefalan a Keyes (2002) como el autor al que se le debe el uso contemporaneo

del término "flourishing" (florecimiento), para describir el estado éptimo de salud mental.
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trascendentes y religiosas), que, a su vez, son reflejo de "las relaciones con uno mismo,

con los demas y con el Otro" (Guillén 2018, p.59).

Table 3 The expanded grid, including spiritual motivations

Spiritual
geod

Moral
good

Pleasant
good

Useful
good

Extrinsic
motives

Intrinsic
motives

Transitive
motives

Religious
motives

Receive spiritual good
faryourself
GIFTS

Assistance and grace

Asquire spiritual good
for yourself
HOLINESS
Sancfity and godlikeness

Give spiritual good
to others
SELF-GIVING

Charify and confribufion

Receive moral good
foryourself
RESPECT

Legifimacy and jusfice

Acquire moral good
for yourself
VIRTUOUSNESS

Excelence and Flourishing

Receive pleasant good
foryourself
RELATEDNESS
Aftection and participation

Receive useful good
foryourself
SUPPORT

Subsistence and protecfion

Acquire pleasant good
for yourself
SATISFACTION
Auto-realization and
autonormy

Acquire useful good
for yourself
MASTERY

Achievement and
Cormpetance

Give moral good
to others
BENEVOLENCE

Friendship and
benaficenca

Give pleasant good
to others
PLEASANTMNESS

Kindness and amiability

Give useful good
to others
SERVICE
Help and eollaboration

Give back spiritual gocd
to “the Other' (God)

GLORY

Praise and fribute

Giva back moral good
to “the Other' (God)
WORSHIP

Reverance and adaration

Give back pleasant good
to "the Other" (God)
GRATITUDE
Thanksgiving and
reparation

Give back useful good
to "the Other' (God)
SUBMISSION
Service and compliance

Econonry

Sodiology & Peychology

Ethics

Tabla 10: Mapa de motivaciones humanas, incluidas las motivaciones espirituales
Fuente: (Guillén 2018, p.58)

2.5.4. Modelo de sentidos del trabajo de Guillén (2021)

Thaology

Guillén (2021) expone un modelo de sentidos del trabajo que parte de la teoria de

motivaciones que hemos desarrollado anteriormente, presentada en los trabajos de

Guillén et al. (2015) y Guillén (2018). Dicho autor parte de la premisa de la "légica

del amor" a la hora de explicar las motivaciones humanas ya que "todos nos sentimos

impulsados a buscar las cosas que amamos, aquellas que consideramos "buenas™
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(Guillén 2021, p.214). Aludir al deseo de buscar el bien como motor de la motivacién
supone superar las disciplinas que tradicionalmente se han ocupado del fenémeno
de la motivacion (economia, sociologia y psicologia), y que se han enfocado en las
motivaciones intrinsecas y extrinsecas, e incorporar las disciplinas de la ética, filosofia
y teologia a través del estudio de las motivaciones trascendente y religiosa. En este
sentido, la aportacion de Guillén et al. (2015) es novedosa en cuanto que las referidas
dimensiones de la motivacion han estado relegadas en las teorias de la direccion de

empresas (Guillén 2021).

Guillén (2021) defiende la aplicacion de esta "loégica del amor" y busqueda del bien
en los entornos organizativos, en el marco de una gestion humanista del management.
En este sentido, una organizacion éticamente saludable es aquella en la que se
persigue el desarrollo y crecimiento humano pleno de sus miembros (Bafidn et al.,
2013) y en la que cada individuo busca el bien humano de los demas y el bien comun
de todos (Guillén, 2021). De este modo, aplicando la teoria de las motivaciones de
Guillén (2021), la persona querria recibir el bien (ser querida, motivacion extrinseca),
lograr el bien (quererse, motivacion intrinseca), dar el bien (quererles, motivacion

trascendente) y devolver el bien (quererle, motivacion religiosa).

En linea con las investigaciones realizadas sobre los sentidos del trabajo y que han
sido expuestas en este capitulo (Bellah et al., 1985; Wrzesniewski et al., 1997; Steger
et al, 2012; Steger, 2017), Guillén (2021) argumenta que el trabajo es percibido por
la persona en funcion de los motivos que le llevan a realizarlo. Para ello, como
muestra la ilustracion 5, relaciona su teoria de las motivaciones con los sentidos del
trabajo como empleo, carrera y vocacién. Asi, sostiene que la explicacion de cada

sentido que la persona otorga a su trabajo estd en las motivaciones que tiene al

114



realizarlo y establece una relacion de causalidad entre las motivaciones y los sentidos
del trabajo. En palabras de dicho autor, las motivaciones humanas y el sentido que

damos a la vida y al trabajo "son cuestiones inseparables” (Guillén 2021, p.183).

Adicionalmente, y fruto de la incorporacién de los bienes espirituales y la motivacion
religiosa en su modelo, surge un nuevo cuarto sentido del trabajo denominado
vocacion mas elevada o vocacion divina, en el caso de los creyentes. Las personas
gue otorgan este sentido a su trabajo afaden la motivacion religiosa de los bienes

espirituales a las motivaciones anteriormente expuestas.

De este modo, Guillén (2021) distingue entre dos tipos de vocacién: la de naturaleza
moral, desligada de connotaciones religiosas, y la de naturaleza espiritual, que tiene
un caracter divino y religioso. A esta connotacién religiosa, se refiere, precisamente
el origen del término vocacion (Wrzesniewski et al., 1997; Kolodinsky et al., 2018). La
vocacion espiritual se sustenta en la relacién personal con Dios, ya que la motivacion
de la persona por servir a un bien social y construir un mundo mejor no proviene
s6lo de la propia conciencia, sino que responde, en el caso de los creyentes, a una

llamada para "cumplir la voluntad de Dios" (Guillen 2021, p.193).

Aunque no numerosas, algunas investigaciones han estudiado los efectos que
conlleva otorgar al trabajo un sentido de vocacion espiritual, como, por ejemplo, un
mayor compromiso con la organizacion y una menor intencién de dejar el trabajo
(Walker et al., 2008; Carroll et al., 2014) y mayor satisfaccion laboral (Neubert &

Halbesleben, 2015).
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Figura 1. Sentidos del trabajo (elaboracién propia a partir de Guillén (2021))

MOTIVACION MOTIVACION MOTIVACION MOTIVACION
EXTRINSECA INTRINSECA TRASCENDENTE RELIGIOSA
Deseo de recibir el Deseo de lograr el Deseo de dar el Deseo de devoiver
BIEN bien espiritual bien espiritual bien espiritual el bien esplm%
ESPIRITUAL < T LA
_A
Deseo de recibir el Deseo de lograr el Deseo de dar el Deseo de
bien moral bien moral bien moral devoiver
BIEN MORAL { el bien moral
\'[e]
Deseo de recibir el Deseo de Deseo de
BIEN bien agradable bien agradable dar el bien devolver
AGRADABLE agradable el bien
< [ CA agradable
Deseo de Deseo de
. dar el bien devolver
BIEN UTLL atil el bien util v

llustracion 5: Mapa de las motivaciones y los sentidos del trabajo

Fuente: (Xipell-Font, Guillén-Parra y Méndiz-Noguero 2023, p.6)

Por ultimo, Guillen (2021) aporta la novedad de proponer un desarrollo de los
sentidos del trabajo en forma de circulos concéntricos y ascendentes, de tal modo

que:

- La persona concibe su trabajo como un "Empleo” (EM) cuando busca
satisfacer la motivacion extrinseca de los bienes Utiles o materiales. De esta
manera, la persona lleva a cabo su actividad profesional esperando recibir una

recompensa y seguridad.

- La persona concibe su trabajo como una "Carrera” (CA) cuando,
adicionalmente al bien util y a la motivacion extrinseca, busca satisfacer la
motivacion intrinseca de los bienes agradables. Asi, el individuo realiza su

trabajo movido por el reconocimiento, el éxito y la competencia profesional.

- La persona concibe su trabajo como una "Vocacion" (VO) cuando, ademas
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de satisfacer las motivaciones extrinseca e intrinseca, persigue la motivacion
trascendente de los bienes morales. De este modo, las motivaciones de la
persona en su trabajo vienen determinadas por la realizacion moral y la
contribucion a un proposito trascendente como el de servir, agradar y hacer

el bien.

- La persona concibe su trabajo como una "Llamada mas alta" (LLA) cuando,
ademas de satisfacer las tres motivaciones anteriores, busca la motivacién
religiosa de los bienes espirituales. Asi, la persona que tiene fe en la existencia
de Dios, percibe su trabajo enmarcado dentro del plan personal que Dios ha

disefiado para ella.

Guillén (2021) manifiesta que la clasificacion de las orientaciones del trabajo responde
a un orden jerarquico y ascendente, desde el empleo a la vocacion espiritual, por lo
gue no son incompatibles sino, al contrario, son complementarias. En relacién con la
l6gica del amor, Guillén (2021) sostiene que "hay orientaciones del trabajo que son
mas altas y mejores que otras en cuanto al tipo de bien que persiguen” (p.192) y
cada persona decide qué bien quiere perseguir, ya que el sentido que cada uno

otorga a su trabajo es fruto de una eleccion libre e individual.

El trabajo de reciente publicacion de Xipell-Font, Guillén-Parra y Méndiz-Noguero
(2023) utiliza el modelo de Guillén (2021) para su investigacion y ha elaborado y
validado un cuestionario para medirlo. Xipell-Font et al. (2023) describen que la escala
se realizd contando con un panel de expertos supervisados por el profesor Guillén'y,
como resultado del proceso de elaboracion de la herramienta, presentan un
cuestionario con 3 items para cada una de las 16 motivaciones representadas en la

ilustracion 5 (16 motivaciones x 3 items = 48 items). En este trabajo hemos procedido

117



a reducir cada motivacién a un item (16 motivaciones x 1 item = 16 items) con el
objetivo de acortar el tiempo de respuesta del cuestionario. Esta reduccion se ha
hecho por un panel de expertos, supervisados igualmente por el profesor Guillén, y
siguiendo dos criterios: eliminar aquellos items que resultaran redundantes con los
otros y aquellos que, si se eliminaban, producian que la motivacién tuviera un alpha

de cronbach (o) mas alto.

Para concluir este capitulo, exponemos las razones que nos han llevado a elegir el
modelo de Guillén (2021) como base del estudio de los sentidos del trabajo en esta

Tesis.

En primer lugar, los trabajos de Guillén et al. (2015), Guillén (2018) y Guillén (2021)
han sido divulgados por publicaciones de reconocido prestigio. Asi, en el primer caso,
por la revista Journal of business ethics, y en el sequndo y tercero por editoriales con

una influencia relevante en el mundo académico, Springer y Taylor & Francis.

En segundo lugar, Guillén (2021) presenta una descripcidon completa y precisa de la
motivacion, incorporando dimensiones del ser humano que, como hemos expuesto,
hasta ahora no habian sido tenidas en cuenta. De este modo, aporta diversas
novedades significativas a las teorias de las motivaciones humanas, como son la
consideracion de los bienes morales y espirituales y las motivaciones trascedentes y
religiosas. Estas dimensiones forman parte de la naturaleza humana e influyen en la
vida de las personas, por lo que no deben ser ignoradas. Por ello, aquellas teorias de
la motivacion que no las tienen en consideracién "no se pueden vincular a la
experiencia humana" (Guillen 2021, p.20). Asimismo, en cuanto a la teoria del sentido
del trabajo, Guillén (2021) aporta dos novedades principales: primero, establece una

relacion jerarquica y concéntrica entre los sentidos del trabajo, y, sequndo, incorpora
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un cuarto sentido del trabajo, la vocacion mas elevada (o vocacion divina, en el caso
de los creyentes), que igualmente, debe ser considerada en un modelo que pretenda

reflejar la idiosincrasia del ser humano y abarcar todas sus motivaciones.

En tercer lugar, las personas tienen valores morales, éticos o espirituales que influyen
y guian su vida (Fagley & Adler, 2012) y, por tanto, también en su trabajo como
elemento fundamental de la vida (Steger et al., 2012). En concreto, y considerando el
conjunto del modelo tedrico de esta Tesis, dichas dimensiones morales, espirituales
y religiosas, que incorpora Guillén (2021), también podrian afectar a los empleados
de una organizacion en la manera que perciben el propodsito de sus compafias e
influir en su "work engagement". En este sentido, Guillén (2021) declara que "seria
deseable tener algun texto que describa cdmo las organizaciones pueden alinear sus
propdsitos organizacionales con las motivaciones y propdsitos personales de todos
sus miembros" (p.219). Precisamente, ésta conforma una de las areas de investigacion

que pretendemos realizar en este trabajo.

En cuarto lugar, con este trabajo queremos contribuir a promover una vision mas
humanista de la empresa que fomente una gestion que sitle la integridad de la
persona como un valor fundamental. Ello no se puede llevar a cabo sin tener en
cuenta la dimensidon moral que las personas poseen y que "afecta a su trabajo y a su
florecimiento en el lugar de trabajo" (Guillén et al. 2015, p.803). El trabajo de un
directivo, en el marco de una concepcidon humanista del management, consiste en
lograr los objetivos empresariales de una manera ética y, para ello, crear las
condiciones y el clima propicio para que las personas de la organizacién se
desarrollen, dando lo mejor de si mismas, a la vez que contribuyen al crecimiento de

la empresa. Para conseguirlo es fundamental entender lo que motiva a las personas
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en todos los aspectos de la naturaleza humana. "Las organizaciones humanas deben
estar abiertas a toda la gama de motivaciones humanas" (Guillén 2018, p.63) incluidas,
por tanto, la motivacion trascendente, la espiritual y religiosa. Ademas, como han
puesto de manifiesto diversas investigaciones, tanto la motivacion prosocial (Grant,
2008; Grant et al. 2008) como la espiritual y religiosa (Cavanagh & Bandsuch 2002;
Weaver & Agle 2002; Gotsis & Kortezi 2008; Fagley & Adler 2012) influyen en el
ambito laboral. En definitiva, integrar estos elementos en la teoria de las motivaciones
deviene esencial en aquellas organizaciones que apuesten de una manera decidida

por la ética y el humanismo.

Concluimos, de esta forma, el segundo capitulo de la Tesis, dedicado a la exposicion
del constructo del "sentido del trabajo" y la teoria de las motivaciones y sentido del
trabajo de Guillén (2021), que hemos seleccionado como uno de los elementos del
modelo tedrico de nuestra investigacion. En el siguiente capitulo estudiamos el "work

engagement”, que constituye otra variable explicativa de dicho modelo.
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CAPITULO 3.

EL WORK ENGAGEMENT

3.1. Introduccion

Los dos primeros capitulos de esta Tesis han abarcado el estudio de dos de los tres
constructos que componen el modelo de investigacion de este trabajo, por un lado,
el "propdsito organizacional"y, por el otro, el "sentido del trabajo". Hasta el
momento, hemos realizado una revision de dichos constructos y expuesto los
modelos mas significativos que los explican. Ademas, en base a los criterios
explicados, hemos seleccionado el modelo de Gartenberg et al. (2019) y el de Guillén
(2021) como los mas adecuados para llevar a cabo nuestra investigacion acerca del

propdsito organizacional y el sentido del trabajo respectivamente.

En el tercer capitulo de esta Tesis procedemos a estudiar el concepto de "work
engagement”. En cuanto a la terminologia, hemos optado por utilizar "work
engagement" a pesar de estar formado por vocablos en la lengua inglesa. Nuestra
preferencia hubiera sido utilizar un término en espafiol, sin embargo, como sefialan
dos de los autores mas reconocidos en la materia, los profesores Marisa Salanova &
Wilmar Schaufeli, la traducciéon al espafiol es "complicada, ya que no hemos
encontrado un término que abarque la total idiosincrasia del concepto, sin caer en
repeticiones, simplezas o errores" (Salanova & Schaufeli 2004, p.111). Términos
similares en la lengua espafiola no pueden ser utilizados como traduccion de "work
engagement” porque tienen su equivalente en inglés. Asi, dichos autores detallan

que, para "implicacién en el trabajo" se ha utilizado el concepto "work involvement”,
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para "dedicacion en el trabajo" se ha utilizado el concepto "work dedication”, para
"compromiso en el trabajo" se ha utilizado el concepto "work commitment” y para
"adiccion al trabajo" se ha utilizado el concepto "workaholism". De este modo,
encontramos que la amplia mayoria de los libros y articulos sobre el tema escritos
en espafol utilizan el término en inglés (Lorente Prieto & Vera, 2010; Rodriguez-

Munoz & Bakker, 2013; Silva Peralta et al., 2013; Grueso-Hinestroza, 2014).

El engagement es un concepto cuyo origen se sitda en el ambito de la psicologia
(Durdn & Sanchez, 2012; Sana & del Aguila Obra, 2020). Posteriormente, fue
adoptado en la disciplina del management que ha estudiado los factores que lo
favorecen y sus efectos en los empleados en el ambito laboral. Asi, diversos estudios
seflalan que las personas con un alto nivel de engagement manifiestan un mayor
compromiso y lealtad con la organizacion y menos intencion de dejar la compania
(Salanova et al, 2000; Schaufeli & Bakker, 2004), muestran un mejor desempefio
(Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004; Hakanen, Schaufeli, & Ahola, 2008), presentan
mejores datos de salud y tienen menos absentismo (Christian & Slaughter, 2007;
Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 2008; Schaufeli, Bakker y Van Rhenen, 2009),
contribuyen a que la compafila obtenga mejores resultados financieros
(Xanthopoulou et al., 2009), a que aumente la reputacién organizacional (Andrew &

Sofian, 2012) y la satisfaccion de los clientes (Salanova, Agut, & Peird, 2005).

Por ultimo, debemos destacar que la literatura académica ha observado el "work
engagement" en sus modelos de investigacién tanto como una variable mediadora
(Barrick et al, 2015; Teo et al, 2020) como una variable output o de resultado
(Rothbard, 2001; Schaufeli et al., 2008; Goodboy et al, 2020), que es la consideracién

que tiene en el presente trabajo de investigacion.

122



El presente capitulo estad estructurado en tres epigrafes. Tras esta introduccion, en el
segundo epigrafe se realiza una revisién bibliografica del constructo "work
engagement" en la literatura del management. Dicho epigrafe expone, por una parte,
las definiciones mas relevantes que se han aportado sobre el engagement en el
trabajo, y, por otra, las herramientas de medicion que han venido siendo utilizadas
por la academia. El capitulo finaliza con el tercer epigrafe en el que se desarrolla el
modelo y la herramienta de medicién del "work engagement" que hemos elegido
para llevar a cabo esta investigacion, asi como los motivos de su eleccién. El modelo
que utilizamos para definir el "work engagement” en este trabajo es el de Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker (2002) y el instrumento de medicion del
constructo es el conocido como la escala de Utrecht del work engagent (UWES-3)

(Schaufeli et al., 2019).

3.2. Estudio cronolégico del constructo "work engagement”

La investigacién sobre el "work engagement” comenzd a principios de los afios
noventa y adquiridé un interés creciente a partir del inicio del presente siglo (Bakker,
Albrecht & Leiter, 2011). Simpson (2009) lleva a cabo una revision de la literatura
sobre el engagement en el trabajo y establece los cuatro constructos que lo
componen: el "personal engagement”, el "burnout” (como concepto opuesto al
engagement), el "work engagement"”, y el "employee engagement”. Asimismo, se ha
evidenciado la relacién entre los constructos "workaholism" y "work engagement” a
través del solapamiento de algunas de sus dimensiones (Schaufeli, Taris & Van
Rhenen, 2008). En este epigrafe desarrollamos cada uno de estos constructos y sus

herramientas de medicion.
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3.2.1. Revision de la literatura del engagement en el trabajo

La literatura académica situa el articulo seminal de Kahn (1990) como una de las
primeras referencias al concepto de engagement aplicado al entorno laboral. En su
estudio "Psychological conditions of personal engagement and disengagement at
work" define engagement como "la movilizacién de los mismos miembros de la
organizacion para efectuar su trabajo. Las personas en estado de engagement se
entregan y se expresan fisicamente, cognitivamente, emocionalmente y mentalmente
durante la realizacion de su trabajo" (p.694). Ahade que los empleados en estado de
engagement se esfuerzan mucho en su trabajo porque se identifican con el mismo,
mostrando altos niveles de atencién (disponibilidad cognitiva) y absorcion (intensidad
y focalizacion). Por el contrario, las personas en situacion de disengagement "se
desacoplan ellos mismos de su puesto, se distancian y se autoprotegen fisicamente,
cognitivamente o emocionalmente durante la realizacion de su trabajo” (p.694), lo

gue provoca "el desempefo incompleto de las tareas del puesto” (p.701).

Kahn (1990) contribuye al desarrollo del constructo de engagement en el trabajo con
la descripcion de tres condiciones psicolégicas sobre el puesto de trabajo que
influyen en el engagement o disengagement del trabajador: el sentido (conectado
con las caracteristicas y las tareas del puesto y las relaciones en el trabajo), la
seguridad (en relacion a las consecuencias de sus comportamientos) y la
disponibilidad (contar con los recursos fisicos, emocionales y psicolégicos para

desempefar el trabajo adecuadamente).

Asimismo, Kahn (1990) vincula el engagement con el sentimiento de orgullo e
identificacion con el trabajo y con la empresa, por lo que concibe dicho constructo

desde la perspectiva de como se sita a si misma la persona en relacién con su
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puesto de trabajo y la organizacién en la que lo desarrolla (Safia & del Aguila Obra,
2020). Dos afos mas tarde, Kahn (1992) amplia el concepto de engagementy lo
relaciona con la "presencia psicoldgica total" (p.322), compuesta por las dimensiones
de atencidn, conexion, integracion y concentracion. En cuanto a las consecuencias
del "work engagement”, Kahn (1992) considera que tiene beneficios tanto para el
individuo (desarrollo, experiencias) como para la organizacién (calidad del trabajo,

productividad).

Por otro lado, recién entrados en el presente siglo, encontramos un articulo de gran
relevancia y seguimiento en la literatura académica que contrapone el concepto de
"work engagement” con el de burnout Maslach, Schaufeli y Leiter (2001) describen
el engagementy el burnout como los extremos opuestos del mismo continuo. Sitdan
el primero en el lado positivo y el segundo en el negativo del estado afectivo del
empleado. Dichos autores definen el burnout como un sindrome psicologico

caracterizado por "una respuesta prolongada a elementos crénicos estresantes de
caracter emocional e interpersonal en el trabajo" (Maslach et al. 2001, p.397). El
burnout se caracteriza por tres dimensiones: el agotamiento, el cinismo, entendido
como actitud distante hacia el trabajo, y la ineficacia, entendida como falta de eficacia
profesional. De acuerdo con Maslach et al. (2001), cada una de estas dimensiones es

opuesta a una dimension del engagement, la energia, la participacion y la eficacia,

respectivamente.

Durante la primera década de este siglo han sido numerosos los estudios que han
analizado las similitudes y diferencias entre el "work engagement" y el burnout
(Schaufeli et al., 2002; Gonzalez-Roma et al., 2006; Hakanen et al., 2008; Silva Peralta

et al, 2013), asi como las consecuencias negativas del burnout tanto para la
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organizacion (Schaufeli, Bakker & Van Rhenen, 2009), como para los empleados

(Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001).

Uno de los mas reconocidos ha sido el que realizaron Schaufeli et al. (2002), que
propusieron un nuevo modelo tedrico de engagementy analizaron la correlaciéon con
el burnout. Asi, en 2002 se da a conocer uno de los modelos de "work engagement"
con mayor aceptacién en la academia y, posiblemente, el de mayor difusién. Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker publican un articulo en el que definen el "work
engagement” como "un estado mental positivo relacionado con el trabajo y una
sensacion de realizacion que se caracteriza por el vigor, la dedicacion y la absorcion.
Mas que un estado momentaneo o especifico, el engagement se refiere a un estado
afectivo-cognitivo persistente y persuasivo que no esta focalizado en ningun objeto,
evento, individuo o comportamiento particular”" (p.74). Los autores definen cada una
de las dimensiones de su modelo. Asi, relacionan el vigor con altos niveles de energia
y persistencia; la dedicacion se conecta con la implicacién, el entusiasmo y el orgullo;
y, por ultimo, la absorcién se refiere a la concentracion y el disfrute en el trabajo.
Salanova y Schaufeli (2009) afirman, respecto a este modelo, que el vigor representa
el elemento conductual, la dedicacién es el elemento emocional y, finalmente, la

absorcion es el elemento cognitivo.

En cuanto a la relacidn entre el "work engagement” y el burnout, al poner en dialogo
el modelo de Schaufeli et al. (2002) y el modelo de Maslach et al. (2001), las
investigaciones llevadas a cabo (Schaufeli & Bakker, 2003; Gonzéalez-Roma et al., 2006)
han demostrado que existe una correlacién negativa entre la dimension del vigor del
"work engagement" y la dimensién del agotamiento del burnouty, de manera similar,

existe una correlacion negativa entre la dimension de la dedicacion del "work
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engagement" y la dimension del cinismo del burnout. A la relacion entre el vigor y
el agotamiento se le ha denominado energia o activacion, mientras que a la relacion
entre la dedicacién y el cinismo se le ha denominado identificacion o implicacién

(Salanova & Schaufeli, 2004).

Los trabajos hasta la fecha habian analizado el engagement desde el punto de vista
del propio individuo y habian descuidado la importancia que el papel del lider puede
tener en el mayor o menos engagement del empleado. Por ello, destacamos el trabajo
de Harter, Schmidt y Hayes (2002) que aportan la novedad de investigar y confirmar
la influencia del liderazgo en el engagement. Estos autores definen el engagement
como la "implicacion y satisfaccion del individuo, asi como al entusiasmo por el
trabajo" (p.269) y demostraron que el engagement del empleado aumenta si su lider
es capaz de satisfacer sus necesidades laborales basicas. Igualmente, fruto de su
investigacion, demostraron que las compafias con mayores niveles de engagement
obtienen mejores resultados financieros. Es destacable que Harter, Schmidt y Hayes
(2002) utilizan el concepto "employee engagement” y no "work engagement". En este
sentido, Schaufeli y Salanova (2011) diferencian entre dos tipos de engagement. el
"work engagement”, como un concepto referido a la relacién del empleado con su
trabajo; y el "employee engagement”, un concepto mas amplio caracterizado por la
relacion del empleado con el conjunto de la organizacién. Por esta razon creen los
autores que, al contrario que en la academia, "el término employee engagement es

mas popular en el mundo de los negocios y en la consultoria” (p.40).

Seis afios més tarde, Macey y Schneider (2008) aportan una nueva definicion mas
completa del término “employee engagement” que definen como "una condicion

deseable que tiene un propédsito organizacional y que conlleva implicacién,
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compromiso, pasion, entusiasmo, esfuerzo concentrado y energia y, por tanto, tiene
componentes, tanto de actitud como de comportamiento” (p.4). Los autores afirman
que contar con empleados con altos niveles de engagement puede ser una fuente
de ventaja competitiva para las empresas. Sin embargo, se muestran criticos con la
confusion acerca de la diversa terminologia y conceptualizacién en torno a la idea
del engagementy afirman que ello ha provocado que "la mayoria de las mediciones
del engagement hayan fallado" (p.26). A pesar de las objeciones, Macey y Schneider
(2008) subrayan que el engagement debe desplegar sus efectos dentro de la empresa

y, como sefialan en su definicién, ser un "propdsito organizacional” (p.4).

En esta misma linea de otorgar al engagement un sentido supraindividual, que vaya
mas alla del empleado o del lider, destacamos el estudio de Barrick, Thurgood, Smith
y Courtright (2015). Dichos autores toman como referencia la definicion de
engagement de Kahn (1990), lo denominan "engagement colectivo organizacional" y
lo definen como "las percepciones compartidas de los miembros de la organizacion
de que estan, en su conjunto, involucrados fisica, cognitiva y emocionalmente en su
trabajo" (p.113). La principal contribucién de su trabajo es, por tanto, proponer una
nueva orientacion del estudio del engagegement a nivel organizacional, que hasta el
momento habia estado enfocado, mayoritariamente, en el aspecto individual. Barrick
et al. (2015) defienden que el engagement colectivo organizacional representa una
capacidad organizacional Unica para las empresas que pueden, a través del mismo,
influir en la creacién de valor y mejorar el desempefio de una compafiia. Establecen
tres razones para ello: la primera, el "efecto contagio" provoca que los empleados
tiendan a compartir elementos afectivos y motivacionales, asi como la percepcion

sobre la eficacia colectiva y el alto desempefio grupal. En segundo lugar, a través de
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la "comparacion social" los individuos comparan su contribucién con la de sus pares
y, si la de los otros aumenta, el individuo tiende a aumentarla igualmente. Finalmente,
a través de la funcién efectiva del lider los empleados pueden abandonar sus
intereses personales y centrase en los colectivos. Por todo ello, Barrick et al. (2015)
concluyen que "el compromiso organizacional colectivo es un predictor mas
poderoso del desempefio de la empresa que el compromiso individual agregado”

(p.119).

Por ultimo, para finalizar con la revision de la literatura acerca del constructo de "work
engagement”, destacamos su relacion con el concepto workaholism, con el que
guarda algunas similitudes. El concepto workaholism fue acufado a principios de los
ahos setenta (Oantes, 1971) y ha sido traducido como adiccion al trabajo (Salanova
& Schaufeli, 2004). En general, ha sido caracterizado por una compulsién o necesidad
incontrolable de trabajar que genera en la persona una exagerada dependencia o
adiccion (Schwartz, 1982; Tziner & Tanami, 2013). Ademas, el individuo "pone mucho
mas esfuerzo en su trabajo que lo requerido por quienes trabajan en su organizacién
y, de esta manera, descuida su vida fuera del trabajo" (Schaufeli et al. 2008, p.175).
El workaholism tiene dos elementos principales, uno referido al comportamiento (el
trabajar excesivamente duro) y otro cognitivo (el impulso interior fuerte e irresistible)
(McMillan, O'Driscoll & Burke, 2003). En cuanto a la relacién con el "work
engagement”, la investigacion realizada por Schaufeli, Taris y Van Rhenen (2008)
demuestra que existe solapamiento entre el workaholism y la dimension de la
absorcién del "work engagement"”, por el rasgo de impulsividad que caracteriza a
ambos constructos. Sin embargo, también se han identificado diferencias entre ambos

constructos, como en la motivacion que los origina (Schaufeli, Shimazu & Taris, 2009;
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Van Beek et al,, 2012) y en los efectos en la salud de los empleados (Salanova &

Schaufeli, 2009; Shimazu, Schaufeli & Taris, 2010).

Finalmente, a modo de resumen, en la tabla 11 hemos recogido las principales
aportaciones sobre el engagement en el trabajo que hemos analizado en este primer
epigrafe, indicando la definicidon, su traduccién al espafiol y los elementos descritos

por cada autor.

Constructos Autor y afio Aportacion al concepto de engagement
s "The harnessing of organization members’ selves to their
'S | work roles; in engagement, people employ and express
% themselves physically, cognitively, and emotionally during
O | role performances" (p.694).
"La movilizacidn de los mismos miembros de la
Personal S o .
Engagementy | Kahn (1990) 3 organizacion para efectuar su trabajo, las personas en
Disengagement 3 tels'Fado de engagement se entregan. y se expresan
© | fisicamente, cognitivamente, emocionalmente y
" | mentalmente durante la realizacién de su trabajo".
(%]
g Tres condiciones psicoldgicas sobre el puesto de trabajo
GE) que influyen en el engagement o disengagement del
% trabajador: el sentido, la seguridad y la disponibilidad.
S "Burnout is a prolonged response to chronic emotional
© | and interpersonal stressors on the job, and is defined by
% the three dimensions of exhaustion, cynicism and
O | inefficacy" (p.397).
Maslach, C,, § | "El burnout es una respuesta prolongada a elementos
Engagement Schaufeli, W. 'S | crénicos estresantes de caracter emocional e
y Burnout B., Leiter, M. '§ interpersonal en el trabajo y se define por las tres
P. (2001) ~ | dimensiones de agotamiento, cinismo e ineficacia".
8 | Work engagement es la antitesis positiva del burnout. Las
E tres dimensiones del burnout son opuestas a las tres
GEJ dimensiones del engagement: la energia, la participacién y
w | |a eficacia.

Tabla 11A: Principales constructos relativos al engagement en el trabajo
Fuente: Elaboracién propia
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Constructos Autor y afio Aportacion al concepto de engagement
S
© | "A positive, fulfilling, work-related state of mind that is
c . . . .
& characterized by vigor, dedication, and absorption" (p.74).
o
Schaufeli, W.
C
B., SaIanolva, ‘2 | "Un estado mental positivo relacionado con el trabajo y
Work M., G’onzalez- é una sensacioén de realizacién que se caracteriza por el
Engagement Roma, V., ® | vigor, la dedicacién y la absorcién".
Bakker, A. B. =
(2002) . . , ,
& | El vigor se relaciona con altos niveles de energia 'y
;C_; persistencia; la dedicacién se conecta con la implicacidn, el
g entusiasmo y el orgullo y la absorcién se refiere a la
w | concentracion y el disfrute en el trabajo.
c
2 "The term employee engagement refers to the individual’s
‘c | involvement and satisfaction with as well as enthusiasm
= n
2 for work" (p.269).
Harter, J. K., S "El término employee engagement se refiere a la
Employee Schmidt, F.L., | 8 |. .. ., p. 4 ., 999 S ,
S | implicacidn y satisfaccion del individuo, asi como al
Engagement & Hayes, T.L. | B entusiasmo por el trabajo"
(2002) = P 1o
(%]
2
S | Evaluan la percepcion de los empleados sobre las
QE) caracteristicas del trabajo y su satisfaccién general.
w
C
2 "A desirable condition, has an organizational purpose, and
'€ | connotes involvement, commitment, passion, enthusiasm,
U=
& | focused effort, and energy" (p.4).
c
Emblovee Macey, W. H., ?8 "Una condicidn deseable que tiene un propdsito
ploy & Schneider, S | organizacional y que connota implicacién, compromiso,
Engagement ° iy . o
B. (2008) © | pasion, entusiasmo, esfuerzo concentrado y energia".
l_
(%]
2
S | Consideran que el engagement tiene componente tanto
GE) de actitud como de comportamiento.
o

Tabla 11B (Cont. Tabla 11A): Principales constructos relativos al engagement en el trabajo
Fuente: Elaboracién propia
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Constructos Autor y afio Aportacion al concepto de engagement
c
2 "Workaholism entails two core elements: working
'€ | excessively hard and the existence of a strong, irresistible
g inner drive” (p.175).
Schaufeli, W. -
Engacement B., Taris, T. ?g El workaholism implica dos elementos centrales: trabajar
Wsrkgaholismy W., & Van é excesivamente duro y la existencia de un impulso interior
Rhenen, W. © | fuerte e irresistible.
(2008) -
(%]
42 Existe cierto solapamiento con la dimensidn absorcidn de
GEJ work engagement debido al rasgo de impulsividad que
2 | presenta.
S "The shared perceptions of organizational members that
S | members of the organization are, as a whole, physically,
c g . . . .
= cognitively, and emotionally invested in their work"
O | (p.113).
Barrick, M. R, | _
Engagement Thurgood, G. ?8 "Las percepciones compartidas de los miembros de la
colectivo R., Smith, T. é organizacion de que estan, en su conjunto, involucrados
organizacional | A., Courtright, | & | fisica, cognitiva y emocionalmente en su trabajo".
S. H. (2015) -
(%]
g El efecto contagio, la comparacion social y la funcién del
‘JE’ lider son los elementos clave para la creacién de valor en
&J una empresa a través del engagement colectivo.

Tabla 11C (Cont. Tabla 11A y 11B): Principales constructos relativos al engagement en el trabajo
Fuente: Elaboracién propia

Una vez desarrollada la revision de la literatura acerca del constructo de "work

engagement”, analizamos en el siguiente epigrafe los consecuentes de dicho

constructo.

3.2.2. Consecuentes del work engagement

Antes de abordar

las herramientas

de medicion del "work engagement"”,

consideramos necesario destacar aquellos beneficios que la academia ha atribuido al

mismo, tanto en el ambito organizativo como, en el personal del empleado. Como
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recogemos en la tabla 12, diversas investigaciones han constatado que el "work
engagement" tiene una relacién positiva y significativa con otros constructos,
variables y resultados relevantes para las organizaciones. Como consecuencia, la
aplicacion practica de nuestra investigacion, que cuenta con el "work engagement”
como una variable output de nuestro modelo, adquiere mas relevancia e importancia
practica en el ambito empresarial por las consecuencias que puede tener contar con

empleados con un alto nivel de "work engagement”.

A continuaciéon, mostramos aquellos estudios en los que se ha analizado las
consecuencias del "work engagement" y se ha podido establecer una relacién positiva
con otro constructo, variable o resultado. Son numerosos los académicos que han
investigado en las dos ultimas décadas las consecuencias del "work engagement”,
circunscribiendo los estudios normalmente a diferentes profesiones, tipos de
organizaciones o geografias. Lejos de pretender ofrecer un analisis exhaustivo la tabla

12 recoge las investigaciones mas recientes.
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Autor y afio

Consecuentes del Work Engagement

Arora, & Dhiman (2018).

El work engagement predice la satisfaccion en el trabajo y el
comportamiento organizacional ciudadano (OCB: organizational
citizenship behavior).

Buri¢, & Macuka (2018)

El work engagement se asocia con la salud emocional y el
bienestar general.

Tayama, Yoshida, lwanaga,
Tokunaga, Tanaka, Imamura,
... & Shirabe (2018).

El work engagement es un predictor de la intencién de
continuar trabajando en la organizacidn. Ademas, es el Unico
factor que lo predice en todos los grupos de edad.

Tian, Wang, Zhang, & Wen
(2019)

Los empleados con alto work engagement muestran un
desempeiio profesional superior.

Robledo, Zappala, & Topa
(2019).

El estudio evidencia el impacto beneficioso a nivel individual del
work engagement, en concreto, en una mayor satisfaccién con
la vida y bienestar general.

Rao, Ferris, Hidrue, Lehrhoff,
Lenz, Heffernan, ... & Del
Carmen (2020).

Los empleados con mayor work engagement reportan mayores
niveles de satisfaccién con su carrera profesional.

Chong, Van Dyne, Kim, & Oh
(2021)

El work engagement predice un mejor desempefio laboral.

Han, Sung, & Suh (2021)

Los empleados con alto work engagement otorgan mayor
sentido a su trabajo.

Mazzetti, Robledo, Vignoli,
Topa, Guglielmi, & Schaufeli
(2023).

La relacion entre el work engagament y constructos como
satisfaccién con el trabajo y compromiso con el trabajo es
mayor que con variables como la intencién de dejar la empresa,
la salud fisica, el estrés y la satisfaccion con la vida.

Tabla 12: Relaciones positivas entre el work engagement y otros constructos en la literatura académica

Fuente: Elaboracién propia

3.2.3. Medicion del work engagement

Una vez expuestas las diferentes definiciones que la academia ha aportado sobre el

constructo del "work engagement” y sus consecuentes, en el presente epigrafe

desarrollamos las principales herramientas que han sido propuestas para su medicion.

Con el fin de dotar a nuestro estudio de una vision integrada de las definiciones y

las herramientas de medicion, expondremos cada una de éstas en relacion con el
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autor que desarrollo el concepto de engagement.

Siguiendo el orden cronoldgico del anterior epigrafe, abordamos, en primer lugar, el
estudio de Kahn (1990), considerado el precursor del concepto de engagement
aplicado al trabajo (Simpson, 2009; Schaufeli, 2012). Con el objetivo de medir su
constructo teorico de personal engagement, Kahn (1990) realizd dos investigaciones,
una en un campamento de verano y otra en una firma de arquitectura. Llevé a cabo
para ello un analisis de aspecto cualitativo utilizando méetodos como la observacion,
el andlisis de documentos, la autorreflexién, la participacién en reuniones y las
entrevistas en profundidad. Adicionalmente a estudios de naturaleza cualitativa,
Simpson (2009) pone de relieve el analisis cuantitativo desarrollado por May, Gilson
y Harter (2004) que se fundamenta en el trabajo tedrico de Kahn (1990). Asi, el
cuestionario de 14 items desarrollado por May et al., (2004) evalta la relacion entre
el engagement personal y las tres condiciones psicolégicas que Kahn (1990)
estableci6 como antecedentes de su constructo: el sentido, la seguridad y la

disponibilidad.

Igualmente, destacamos la herramienta de medicién del "job engagement" para
medir sus efectos en el "job performance”, desarrollada por Rich, LePine y Crawford
(2010). Estos autores cuestionan las definiciones y los instrumentos de evaluacién del
engagement llevados a cabo hasta la fecha y se remiten a la definicién original del
concepto de engagement propuesta por Kahn (1990). Para ello, desarrollan un
cuestionario de 18 items, que consta de tres sub-escalas asociadas a las dimensiones

del engagement fisico, emocional y cognitivo.

Por otro lado, fruto de los estudios de investigacion sobre el concepto de burnout

surgieron diversas herramientas de medicién del mismo. La primera de ellas, de gran
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relevancia en la literatura académica, es la denominada "Maslach Burnout Inventory"
(MBI; Maslach, Jackson, & Leiter, 1997; Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001).
Originalmente, este cuestionario fue diseflado para su uso con trabajadores del
cuidado de la salud ("MBI-Human Services Survey") y con empleados en el campo de
la educacion ("MBI-Educators Survey") ya que se entendia que estos profesionales,
debido a su contacto estrecho y permanente con otras personas, eran mas propensas
al burnout (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). Las tres dimensiones que se median
eran el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la reduccion de la realizacion
personal —entendida como la disminucion de los sentimientos de competencia y logro
en el trabajo-. Debido al extraordinario interés que el estudio del burnout despertd
en otro tipo de colectivos, se desarroll6 una versiéon general denominada "MBI-
General Survey" (MBI-GS; Maslach, Jackson, & Leiter, 1997). Esta versidon consta de 16
items agrupados en tres sub-escalas, que fueron redefinidas. Asi, las dimensiones del
burnout quedaron caracterizadas por el agotamiento (5 items), el cinismo (5 items) y

la eficacia profesional (6 items).

Posteriormente, a partir del referido cuestionario MBI y del UWES, desarrollado por
Schaufeli et al., (2002), se desarrollé la herramienta denominada "Oldenburg Burnout
Inventory" (OLBI; Demerouti, Bakker, Vardakou & Kantas, 2003; Bakker & Demerouti,
2008), cuya principal caracteristica es la evaluacién, en un mismo cuestionario, del
burnout y el engagement. Asimismo, surgieron otras herramientas para evaluar el
burnout como la "Shirom-Melamed Burnout Measure" (SMBM; Shirom & Melamed,

2006).

Schaufeli et al. (2002), que desarrollaron uno de los modelos de "work engagement”

de mayor reconocimiento por parte de la academia, disefiaron, igualmente, una
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herramienta de medicion que ha contado con una amplia repercusion. La herramienta
denominada "Utrecht Work Engagement Scale", conocida por su acronimo "UWES",
mide las tres dimensiones del modelo de "work engagement” de Schaufeli et al.
(2002): el vigor, la absorcion y la dedicacion. El cuestionario UWES se ha aplicado en
estudios llevados a cabo en diferentes paises y con participantes de distintas
profesiones (Salanova et al., 2005; Llorens et al., 2006; Seppala et al., 2009; Schaufeli
et al., 2019). Dicho cuestionari fue creado originalmente con 17 items. Cuatro afios
después, a raiz de las investigaciones realizadas en diez paises, se publicdé una nueva
version con 9 items (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006). Esta versién evalla cada
dimension con 3 items y permite obtener resultados para cada una de las tres
dimensiones o una medicion general del "work engagement” de la persona. La ultima
modificacion del cuestionario ha reducido su extension a 3 items y ha sido validada
a través de diferentes investigaciones en cinco paises (Schaufeli, Shimazu, Hakanen,

Salanova & De Witte, 2019).

Por otra parte, destacamos la relevante aportacién de Harter, Schmidt y Hayes (2002)
que disefiaron la herramienta de medicion para el concepto de "employee
engagement” que ellos mismos habian desarrollado. El cuestionario, denominado
"The Gallup Workplace Audit (Q12)", consta de doce preguntas acerca de la claridad
de las tareas, los recursos materiales disponibles, el reconocimiento, la escucha, las
relaciones con los compaferos, el apoyo del superior y las oportunidades de
aprendizaje y desarrollo (Harter, Schmidt y Keyes, 2003). Tomando como referencia
los datos de 36 empresas, se realizd un meta-analisis para estudiar la relacion entre
el engagement de los empleados y los resultados de las 7.939 unidades de negocio

que componian todas las empresas que participaron en la investigacion. Los
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resultados de negocio analizados fueron la satisfaccion del cliente, la productividad,
los beneficios, la rotacion de los empleados y los accidentes. La investigacién
demostré que "los cambios en las practicas de gestion que aumentan la satisfaccion
de los empleados pueden aumentar los resultados de la unidad de negocio, incluidos
los beneficios" (Harter et al. 2002, p.268). Esta herramienta ha sido cuestionada como
medicion real del "work engagement”, ya que no evalua el nivel de engagement
como un estado psicoloégico de la persona respecto a su trabajo, sino que se
considera que mide la percepcion del empleado sobre los recursos de su trabajo y
el nivel general de satisfaccién laboral del empleado’™ (Macey & Schneider, 2008;

Schaufeli, 2012).

Mas recientemente, encontramos la herramienta de evaluacion que Barrick, Thurgood,
Smith y Courtright (2015) aplicaron en el estudio del engagement colectivo
organizacional. Para medirlo diseflaron un cuestionario de seis preguntas sobre las
tres dimensiones del engagement (fisica, emocional y cognitiva) de Rich et al. (2010).
Se solicité a los participantes en el estudio que primero evaluaran cémo de
comprometidos consideraban que estaban los miembros de la organizacién en su
conjunto, es decir, su percepcién sobre el engagement colectivo de todos los
empleados. A continuacion, se pidié a las mismas personas que evaluaran su propio
compromiso individual con el fin de "asegurar la validez discriminante entre el
compromiso a nivel individual agregado y el compromiso organizativo colectivo"

(Barrick et al. 2015, p.121).

15 La relacion entre los constructos de work engagement y satisfaccion laboral ha sido estudiada, entre
otros, por Duran, Extremera, Montalban & Rey (2005), Salanova & Schaufeli (2009) y Rich, Lepine &
Crawford (2010).
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Por ultimo, destacamos que han sido varias las herramientas de medicién que se han
disefado para evaluar el workaholism, como la "Workaholism Battery" (Spence &
Robbins, 1992) y la "Work Addiction Risk Test" (WART; Robinson, 1999). Ambas
herramientas fueron disefiadas basadndose en los dos elementos principales del
workaholism, el relacionado con el comportamiento (trabajar duro) y el cognitivo
(impulso interior). La escala WART consta de 25 items sobre habitos del trabajo que
se corresponden con los sintomas mostrados por pacientes diagnosticados de
adiccion al trabajo (Robinson, 1999). Dicha escala ha sido aplicada en investigaciones
posteriores utilizando versiones del cuestionario mas cortas que han sido validadas
en diferentes paises (Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 2008; Schaufeli, Shimazu & Taris,

2009).

Para finalizar este epigrafe la tabla 13 muestra un resumen de la relacion de cada

definicién de engagement en el trabajo con su herramienta de medicion.
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Constructos

Autor y afio

Herramienta de medicidn

Personal
Engagementy
Disengagement

Kahn (1990)

Escala de 14 items (May et al., 2004)
Escala de 18 items (Rich, LePine & Crawford, 2010)

Maslach, Jackson, &

Maslach burnout inventory-General Survey (MBI-GS;
Maslach, Jackson, & Leiter, 1997)

Hayes, T. L. (2002)

Burnout Leiter (1997) Oldenburg Burnout Inventory (OLBI; Demerouti, Bakker,
Vardakou & Kantas, 2003)
Work zzraanucf\(j!’ \l\//lv B., Utrecht Work Engagement Scale: UWES-17 (Schaufeli et
Engagement Gonzélez’-Ro.r'né v al., 2002); UWES-9 (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006);
Bakker, A. B. (2002) UWES-3 (Schaufeli et al., 2019)
Emolovee Harter, J. K.,
ploy Schmidt, F. L., & The Gallup Workplace Audit (Q12) (Harter et al., 2002)

Engagement

Workaholism

Schaufeli, W. B.,
Taris, T. W., & Van
Rhenen, W. (2008)

Work Addiction Risk Test (Robinson, 1999)
Workaholism Battery (Spence y Robbins, 1992)

Engagement
colectivo
organizacional

Barrick, M. R.,
Thurgood, G. R,,
Smith, T. A,,
Courtright, S. H.
(2015)

Collective organizational engagement assessment
(Barrick et al., 2015)

Tabla 13: Relacidn entre los constructos de engagement en el trabajo y su herramienta de medicion
Fuente: Elaboracién propia

Una vez descritas las principales definiciones y modelos de medicion del "work

engagement" procedemos a exponer los motivos por lo que hemos seleccionado el

modelo de Schaufeli et al. (2002) como referencia para abordar el estudio de dicho

constructo en nuestra Tesis.

En primer lugar, es un modelo que se construye tomando como referencia otros

desarrollados anteriormente y que da como resultado una herramienta de medicion

mejorada y mas completa. Schaufeli et al. (2002) parten de la revision del modelo

tedrico acerca de burnout realizado por Maslach, Jackson, y Leiter (1997) asi como
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de la herramienta de medicion "Maslach Burnout Inventory - General Survey (MBI-
GS; Maslach et al.,, 1997; Maslach & Leiter, 2000; Maslach et al., 2001). Schaufeli et al.
(2002) explican que estos autores defienden la medicion del "work engagement”
tomando los resultados opuestos a los resultantes de la medicién del burnout. De
este modo, un resultado bajo en agotamiento y cinismo y alto en eficacia serian
indicadores de engagement. A diferencia de ellos, Schaufeli et al. (2002) proponen
una nueva medicion de relacion directa de los elementos que componen su modelo

tedrico de "work engagement" (vigor, dedicacion y absorcion).

En segundo lugar, debemos sefalar que constituye el modelo de "work engagement”
de mayor aceptacion en la comunidad cientifica, citado por mas de diecinueve mil
trabajos cientificos'®, y el que tiene mayor difusion internacional. El profesor Wilmar
Schaufeli es reconocido por su dilatada experiencia en el estudio del "work
engagement" y el burnouty es uno de los académicos de mayor prestigio en su

campo.

Igualmente, destacamos el hecho de que se hayan realizado investigaciones
utilizando este modelo en diversos paises del mundo y en todo tipo de
organizaciones. El manual para realizar el cuestionario UWES de medicién del "work
engagement" fue publicado en 2003 (Schaufeli & Bakker, 2003). Desde ese momento,
el cuestionario se difundié rédpidamente en la academia y en 2010 ya habia sido
validado en Europa, Norte América, Africa, Asia y Oceania (Schaufeli, 2012). Esta
herramienta ha sido utilizada por los investigadores en numerosos estudios relativos

a distintos tipos de trabajo y profesiones (Salanova et al., 2005; Llorens et al., 2006;

16 Busqueda realizada en Google Scholar el 24/02/25
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Seppala et al., 2009; Schaufeli et al., 2019) y ha sido, asimismo, aplicada en estudiantes
universitarios que trabajan en equipo (Schaufeli, Martinez, Pinto, Salanova & Bakker,
2002). El cuestionario UWES ha sido traducido a 31 idiomas y, actualmente, tanto el
cuestionario como el manual son de libre acceso'” estando disponibles para que
cualquier persona pueda cumplimentar el cuestionario, ya que es auto aplicable

(Schaufeli, 2012).

Por ultimo, debemos resaltar la brevedad del cuestionario y que, a pesar de haber
sufrido sucesivas reducciones, mantiene su rigor cientifico. En 2019 se ha validado un
cuestionario de medicion del "work engagement” con tres items (Schaufeli, Shimazu,
Hakanen, Salanova & De Witte, 2019) que "es un indicador fiable y valido del work

engagement que se puede utilizar como alternativa a la version mas larga" (p.577).

Es por todo ello que tomaremos la definicién de "work engagement” y la herramienta
de medicién de Schaufeli et al.,, (2002) para construirlo como una variable output del

modelo de investigacion de nuestra Tesis.

3.3. Modelo de work engagement de Schaufeli et al. (2002)

Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker publican en 2002 el articulo titulado
"The measurement of engagement and burnout: A two sample confirmatory factor
analytic approach”, en el que desarrollan su modelo de "work engagement" y
proponen la herramienta de medicién denominada "Utrecht Work Engagement Scale”,

conocida por su acronimo "UWES". En este epigrafe ofrecemos una descripcion mas

7 https://www.wilmarschaufeli.nl/
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detallada del modelo y la herramienta seleccionada.

Schaufeli et al. (2002) estructuran el "work engagement” como un constructo
tridimensional que definen como "un estado mental positivo relacionado con el
trabajo y una sensacion de realizacion que se caracteriza por el vigor, la dedicacion
y la absorcidon. Mas que un estado momentaneo o especifico, el engagement se
refiere a un estado afectivo-cognitivo persistente y persuasivo que no esta focalizado
en ningun objeto, evento, individuo o comportamiento particular" (p.74). Cada una
de las dimensiones del constructo quedan definidas de la siguiente forma (Schaufeli

et al. 2002, p.74-75):

- Vigor: "altos niveles de energia y resistencia mental mientras se trabaja, el
deseo de invertir esfuerzos en el trabajo que se estd realizando y la
persistencia, incluso cuando se presentan dificultades en el camino”.

- Dedicacion: "sentido de significado, entusiasmo, inspiracion, orgullo y
desafio” Los autores sefialan que el término dedicacién resulta mas adecuado
que el de implicacién, ya que el primero incluye tanto la dimensién cognitiva
como la afectiva.

- Absorcion: "estado de total concentracion en el trabajo, mientras se
experimenta que el tiempo pasa rapidamente y la persona tiene dificultades

para desconectar del trabajo".

Salanova y Schaufeli (2009) afirman que cada uno de los tres elementos del modelo
descrito se corresponde con un factor que afecta al comportamiento de la persona:

el conductual (vigor), el emocional (dedicacion) y el cognitivo (absorcion).
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Schaufeli et al. (2002) diseflaron un cuestionario compuesto por 40 items, de los
cuales 16 correspondian a la encuesta MBI-GS y 24 fueron disefiados por los autores
para evaluar el engagement. Los 24 items estaban agrupados en tres sub-escalas que
se correspondian con cada una de las tres dimensiones del concepto de "work
engagement”, por lo que cada dimension se evaluaba a través de 8 preguntas. Tras
la primera aplicacion del cuestionario y el analisis de los resultados, los investigadores
decidieron reducir la extension a 17 items con el fin de mejorar la validez estadistica
de la herramienta. Tras este redisefio, las dimensiones del vigor y la absorcion
resultaron evaluadas a través de 6 items cada uno, mientras que se utilizaban 5 items
para evaluar la dimension de la dedicacion. Cada item se respondia en una escala de
Likert de O (nunca) a 6 (siempre). Es importante resaltar que el propio disefio de la
encuesta permite obtener una medicion para cada una de las tres dimensiones y que,
ademas, se ha demostrado la validez del resultado de la puntuacién general del "work

engagement” (De Bruin & Henn, 2013).

Fruto de la utilizacion del cuestionario y de las investigaciones realizadas, han surgido
nuevas versiones que han ido reduciendo el numero de items que lo componen. Asi,
en 2006 los 17 items que conformaban la versidon original se redujeron a 9 y se
establecieron tres escalas de medicion para cada una de las tres dimensiones. La
consistencia y la fiabilidad de la reduccién fue validada a través de la investigacion
en diez paises que concluyd que "las puntuaciones del UWES-9 tienen propiedades
psicométricas aceptables y que la herramienta puede ser utilizada en estudios sobre

comportamiento organizacional positivo" (Schaufeli, Bakker & Salanova 2006, p.701).

Recientemente, y tras realizar diversas investigaciones en cinco paises diferentes, se

ha validado un cuestionario con solo 3 items, uno por cada dimensién del constructo,
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calificado como "ultra corto" y que ha sido denominado UWES-3 (Schaufeli, Shimazu,
Hakanen, Salanova & De Witte, 2019). Este es un cuestionario igualmente valido que
se puede utilizar en lugar de los anteriores UWE-17 y UWES-9. Los autores reconocen
que "la naturaleza tridimensional de las versiones UWES mas largas se ha sacrificado
en favor de su brevedad" (p.589) y, por ello, recomiendan utilizar la version UWE-17
o UWES-9 a quien esté interesado en obtener resultados por cada una de las tres

dimensiones del "work engagement”.

En esta Tesis, con el fin de evaluar el "work engagement” como variable output de
nuestro modelo, utilizaremos el cuestionario UWES-3, ya que nos interesa estudiar el
efecto del proposito organizacional en el "work engagement” del empleado. Si bien
seria interesante analizar las consecuencias en cada una de las tres dimensiones del
"work engagement”, en aras de la brevedad del cuestionario que hemos disefiado,
hemos optado por incluir los tres items validados en la referida investigacion de
Schaufeli et al. (2019). Cada item es evaluado por la persona que responde el
cuestionario en una escala de Likert de 0 a 6 (0. Nunca; 1. Casi nunca (pocas veces
al aho); 2. Algunas veces (una vez al mes o menos); 3. Regularmente (pocas veces al
mes); 4. Bastante veces (una vez por semana); 5. Casi siempre (pocas veces por

semana); Siempre (todos los dias).

De esta manera, concluimos el tercer capitulo de la Tesis, en el que hemos
desarrollado el constructo "work engagement”, que constituye una de las variables
explicativas de nuestro modelo de investigacion. En concreto, hemos explicado el
desarrollo cronolégico, las definiciones y herramientas de medicion mas relevantes.
Ademas, hemos motivado la eleccién de la definicidon de Schaufeli et al. (2002) como

la base para nuestro estudio, asi como la herramienta de medicion de Schaufeli,
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Bakker y Salanova (2006).

Una vez finalizado el examen del estado del arte de los tres constructos de esta Tesis,
en el siguiente capitulo exponemos el estudio de las relaciones de dichos constructos,
el modelo de investigacion, la metodologia y el estudio empirico realizado, asi como

los resultados del mismo.
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CAPITULO 4.

MODELO DE INVESTIGACION, METODOLOGIA Y
RESULTADOS

4.1. Introduccion

Los tres primeros capitulos de esta Tesis se han enfocado en la revision de la literatura
cientifica sobre los constructos que abordamos en nuestra investigacion, el propésito
organizacional, el sentido del trabajo y el "work engagement". En cada capitulo hemos
presentado el estado del arte de dichos constructos exponiendo las aportaciones mas
relevantes que han ayudado a la construccion tedrica de los mismos. Ademas, hemos
explicado el modelo y herramienta de medicion que hemos seleccionado para cada
uno de los conceptos y las razones de su eleccién. En concreto, hemos optado por
el modelo de Gartenberg et al. (2019) del propdsito organizacional, el de Guillén
(2021) de los sentidos del trabajo y el de Schaufeli et al. (2002) del "work

engagement" como los mas adecuados para llevar a cabo nuestra investigacion.

En el presente capitulo presentamos aquellas investigaciones que han estudiado la
relacion entre los tres constructos que forman parte del modelo tedrico de esta Tesis.
El objetivo es determinar si las relaciones entre las variables organizativas de nuestro
modelo han sido estudiadas por la academia y, en su caso, qué vinculos se han
establecido y cuales son los motivos que justifican la influencia de unos constructos

en otros.

Para ello, hemos analizado aquellos estudios publicados en revistas de alto impacto

que han realizado una revision de la literatura sobre los consecuentes tanto del
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propésito organizacional como del sentido del trabajo. Adicionalmente, hemos
realizado nuestra propia busqueda bibliografica utilizando como fuente los servicios
de Web of Science, PsycINFO y ABLinfo con el fin de obtener aquellas referencias

qgue han estudiado la conexién entre los referidos constructos.

Este capitulo se estructura en siete apartados: tras esta introduccion, exponemos el
estudio del propodsito organizacional y sus consecuentes y nos centramos en el
sentido del trabajo, el "work engagement”, la satisfaccion laboral y el florecimiento
humano. Una vez detalladas las relaciones que han sido estudiadas entre los referidos
constructos, expondremos en el apartado tercero de este capitulo el modelo tedrico
y las hipdtesis que proponemos validar. Este servird de fundamento para explicar el

estudio empirico que hemos llevado a cabo y presentar los resultados obtenidos.

Precisamente, en el cuarto epigrafe expondremos la metodologia de nuestra
investigacion, cdmo se ha disefiado el cuestionario utilizado en el estudio empirico,
las escalas que se han empleado para la elaboracion del mismo y la medicion de las
variables del modelo de investigacion. A continuacion, en el quinto y sexto apartado
describiremos el analisis de los datos del modelo y explicaremos cémo se realizo la
validacién del instrumento de medida. Finalmente, en el séptimo y ultimo apartado

de este capitulo detallaremos los resultados obtenidos en nuestra investigacion.

4.2. El proposito organizacional y sus consecuentes
Comenzamos este epigrafe destacando, en primer lugar, la escasez de analisis
empirico en la literatura del management acerca de la relacion entre el propdsito

organizacional y otras variables organizativas, especialmente las que afectan a la
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influencia en los empleados. Asimismo, cabe ser mencionado que la limitada
investigacion acerca de la influencia del propdsito organizacional es de reciente

publicacion.

Como sefalan Parmar et al. (2019), "hasta ahora, se ha prestado poca atencién
académica a los efectos de los objetivos corporativos en el bienestar, incluido el
psicologico, de las personas” (p.16), a pesar de que aspectos como el ambiente de
trabajo, los comportamientos de los empleados y sus evaluaciones estan afectados
por dichos objetivos. Van Tuin et al. (2020) afirman que, dada la importancia que el
propésito organizacional ha adquirido en el ambito académico, "uno esperaria
encontrar estudios que examinaran los efectos del propdsito corporativo en la
motivacién y el compromiso” (p.2). Asi, ponen de manifiesto que, a pesar de que
algunas publicaciones cientificas asumen que la identificacion con un propdsito
organizacional tiene efectos beneficiosos en el bienestar y el compromiso de los
empleados (Sparks & Schenk, 2001; Steger et al., 2012), éstas no miden el propdsito
organizacional y "no proporcionan una justificacion empirica de dicha relacion” (Van

Tuin et al. 2020, p.2).

En cuanto a las razones de la falta de analisis empirico, Gartenberg et al., (2019)
aluden a la dificultad de su medicién. Dichos autores afladen que esta dificultad
proviene, a su vez, de la intangibilidad de la internalizacion del propdsito
organizacional por parte de los empleados y del escaso impacto que, en ocasiones,

el proposito organizacional genera en las personas.

En la tabla 14 exponemos un resumen de los estudios empiricos que se han realizado

acerca de la influencia del propdsito organizacional en otras variables explicativas.
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Erdogan, Bauer &
Taylor, 2015;
Coleman &
Borman, 2000).

empleados de 10
empresas (N=2.272)

truct , Ti s ey
Autores Constructo Medicién 'po de Publicacién
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Cuestionario (N=113)
Autodeterminacidn | con descripciones de o
Parmar et al. . . L . ) Significativa | Journal of
(2019) en el trabajo (llardi | propdsitos corporativos ositiva Business Ethics
et al., 1993) orientados a accionistas yp
y a stakeholders
Resultado del
cuestionario Great Place
to Work en el que
Desempefio participan 917 empresas
Gartenberg financiero de la (N=500.000). Se toman Significativa | Organization
et al. (2019) | empresa las preguntas y positiva Science
(Wooldridge, 2002) | relacionadas con el
concepto de propdsito
corporativo (significado
e impacto)
L . Positivay
Motivacion (Gagné | Encuesta (N=277)
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et al., 2014) presentando la misiény R
. significativa
la visién de su
Van Tuin et sir‘eg,(aenilze::l:]lsgjngIdo de Frontiers in
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al. (2020) corresponden a los sychology
Work engagement elementgs de las .
. declaraciones de la Positiva 'y
(Schaufeli, Bakker <i6n v |3 Visid sienificativa
& Salanova, 2006) misiony fa vision &
Cuestionario (N=517) de
Work engagement L
Van Ingen et ! tres preguntas sobre el Significativa | Management
al. (2021a) (Schaufeli, Bakker propdsito de su y positiva revue
) & Salanova, 2006) o
organizacién
Organizational
C|t|zen'sh|p Cuestionario de 9
Behaviors (OCBs)
. preguntas sobre
. (Williams & . ., L
Ruiz-Perez et implementacién del Significativa
Anderson, 1991; L . " SSRN
al. (2021) propdsito enviado a los y positiva

Tabla 14A: Publicaciones de estudios empiricos sobre la influencia del propédsito organizacional.
Fuente: Elaboracién propia
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Junior (2024)

& Salanova, 2006)

en los empleados del
Senado Federal de Brasil
(N=282)

Autores Constructo Medicién Tipo de Publicacién
consecuente Relacion
Cuatro encuestas en
Comportamientos | diferentes colectivos
sostenibles (Boiral | sobre percepcion del
Bhattacharya | et al., 2018; propdsito corporativoy | Significativa | Journal of
et al. (2023) | Pellegrini et al., comportamientos y positiva Business Ethics
2018; Francoeur asociados a
et al., 2021). sostenibilidad (N=364,
N=210, N=241, N=814)
Trabajo con
sentido (Steger et Positiva
al., 2012)
Cuestionario sobre el
propésito organizacional
Jasinenko & | Bienestar subjetivo | percibido a empleados Significativa Journal of
Steuber (Diener et al., de EE.UU. de diferentes " Management
(2023) 1999) empresas, industrias y y positiva Studies
categorias profesionales
(N=701)
Satisfaccién en el L
. Significativa
trabajo (Spector, .
1997) y positiva
Cuestionario sobre el
impacto de la Contextus:
Ribeiro, Work Engagement | identificacidn con el L Revista
. L. . Significativa R
Paschoal & (Schaufeli, Bakker | propdsito organizacional y positiva Contemporanea

de economia e
gestao

Tabla 14B (Cont. Tabla 14A): Publicaciones de estudios empiricos sobre la influencia del propésito organizacional.
Fuente: Elaboracién propia

4.2.1.

La relacion entre el proposito organizacional y el sentido del trabajo

Con el fin de constatar si el sentido del trabajo ha sido estudiado como un

consecuente del propésito organizacional hemos examinado, por un lado, aquellos

trabajos cientificos que han analizado los antecedentes del sentido trabajo.

Adicionalmente, hemos realizado una revision bibliografica de todos los trabajos que
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han estudiado la relacion empirica entre el propdsito organizacional y el sentido del

trabajo. A continuacion, detallamos los resultados de nuestra investigacion.

Comenzamos el estudio de los antecedentes del sentido del trabajo remitiéndonos a
dos trabajos de reciente publicacion en revistas de elevado impacto académico: el de
Bailey et al. (2019) en Human Resource Development Review y el de Lysova et al.
(2019) en Jounal of Vocational Behavior. En ambos se presenta una revisién de la
literatura acerca de los antecedentes del sentido del trabajo. El objetivo de esta
primera aproximacién es verificar si el proposito organizacional ha sido estudiado

empiricamente como un predictor del sentido del trabajo

Bailey et al. (2019) realizan una revision de la literatura acerca del sentido del trabajo
desde 1950 hasta 2017, utilizando como fuente para su investigacion bases de datos
de diversas disciplinas (Business Source Complete, International Bibliography for the
Social Sciences, PsychINFO, PsychARTICLES, Scopus, Proquest, PubMed, y Zetoc).
Como resultado de la aplicacion de la metodologia de Briner y Denyer (2010),
delimitan 71 estudios que responden a la pregunta de investigacién ";cual es la base
de evidencia empirica sobre el sentido del trabajo?" (Bailey et al. 2019, p.83). Como
refleja la tabla 15, dichos autores dividen los antecedentes del sentido del trabajo en
caracteristicas individuales y practicas organizativas. Estas ultimas las divide en
caracteristicas del puesto, liderazgo y gestion, relaciones en el puesto de trabajo y

factores de nivel organizacional.

Debemos destacar que en ninguno de los elementos organizativos se indica el
propdsito como uno de los antecedentes del sentido del trabajo. Dentro de los niveles
de liderazgo y gestién y factores de nivel organizacional, que serian los mas

adecuados para incluir el propdsito organizacional, los autores describen factores
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como los estilos de liderazgo, en el primer caso y clima y ambiente de trabajo, en el
segundo. No obstante, Bailey et al. (2019) manifiestan que "pocos estudios se han

centrado en los factores a nivel organizacional” (p.96).

ANTECEDENTES DEL SENTIDO DEL TRABAJO

Disefio del puesto
PRACTICAS Liderazgo y gestion
ORGANIZACIONALES | Relaciones en el puesto de trabajo

Factores de nivel organizacional

Antecedentes personales

CARACTERISTICAS

Moderadores y mediadores
INDIVIDUALES

Asociaciones individuales

Tabla 15: Antecedentes del sentido del trabajo
Fuente: Elaboracién propia basada en Bailey et al. (2019)

Por otra parte, la investigacion de Lysova et al. (2019) abarca desde 1998 hasta 2017
y presentan "los resultados de una revision multinivel sobre los factores que
contribuyen a las experiencias de los trabajadores acerca del sentido del trabajo”
(p.374). Para ello, realizan una busqueda de la literatura a través de multiples bases
de datos de diversas disciplinas (PsycINFO, Social Sciences Citations Index, Business
Source Complete, etc.) e incluyen toda la posible terminologia en inglés del concepto
sentido del trabajo como "work meaning”, "meaningful work", "work meaningfulness”,
"meaningfulness in work" y "meaningfulness at work". Fruto de su analisis, dividen
los factores que fomentan el sentido del trabajo en cuatro niveles: individual, laboral,
organizativo y social. Dentro del nivel organizativo incluyen, a su vez, cuatro
subniveles: liderazgo, cultura organizativa, politicas y practicas corporativas y contexto

social en el trabajo. De los catorce elementos analizados en dicho nivel organizativo,

no hay ninguno referido al propdsito organizacional ni a conceptos analogos como
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mision o vision corporativa u organizacional (ver tabla 16).

Table 1
Overview of factors fostering meaningful work at multiple levels,
Multiple levels Factars Review findings
Individual leswel Dispositional signatires - Extroversion and conscientousness [+

- Neuroticsm [—)

- Positive affective disposidon (+)
- Job performance (+)

- Signature strengths (+)

Characterstic adaptadons - Inninsic modvadaon (+)
- Work volifon (+3
- Service and greater good motivation (+]

Perscnal narratives - Shared experiences (+)
- Work that fosters autonomy (+)
- Work that synes with one's idendry (+)

Job leval Type. quality, and amount of - Working in safe and fair condidons (+3
wark - Underemployment ([ —3
- Working in *“white-collar” jobs (+)
- Limited developmental opportunities and resources in job (-3

Job design - Job characteristics (e.g., autonomy, task significance) (+3
- Job crafting (+)

Organizational level  Leadership - Transformational leadership (+)
- Fthical leadership (+3
- Empowaering leadership (+3
- Communicating organizatonal mission (+3
- Leaders as architects of meaning (+)

Organizatdonal culture - Inncovatve and suppartve cultures [+
- Integrating dements of athical culture (+3
- Hierarchical cultire [ —3

Organizatonal polides and - Corporate social responsibility (CSE) (+)
practices - [Corporate) wolunteering (+7
- HE practices focused on engagement and development (recuitment, selecdon, socialization,
skill and career development) [+

Social context at work - Good workplace reladonships (43
- Bocial-moral dimata [+

Sodatal lavel Access to decent work - Safe working condidons (+)
- Access to healtheare (+3
- Adequate compensation [+
- Hows that allow for free time and rest (+)
- Match of organizational, cultural, and family values (+)

Cultural nomms - Emphasis on individual fulfillment and wellbeing (+3
- Emphasis on work as a pathway to individual fulfillment and wellbeing (+)

Tabla 16: Descripcion general de los factores que promueven el sentido del trabajo en mdltiples niveles
Fuente: (Lysova et al. 2019, p.377)

Por ultimo, destacamos un trabajo tedrico de especial relevancia que presenta los
antecedentes del sentido del trabajo. Steger (2017), cuyo estudio sobre los sentidos
del trabajo ha sido expuesto en el capitulo segundo de esta Tesis, dedica una parte
del mismo a describir aquellos factores organizativos e individuales que pueden
favorecer un mayor sentido del trabajo. Como muestra la ilustracion 6, Steger (2017)

organiza los predictores en dos modelos. El primero, denominado SPIRE, comprende
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los de nivel personal, mientras que el segundo, el modelo CARMA, incorpora los
predictores relativos al nivel organizativo y de liderazgo. Resulta relevante destacar
el concepto de "resonancia" en el modelo SPIRE y el concepto de "claridad" en el
modelo CARMA, ya que ambos se refieren al propdsito o mision organizativa y, como

sefala el mencionado autor, uno es reflejo del otro.

La "resonancia" se define, desde el punto de vista del individuo, como "conocer los
valores fundamentales y la misién de su organizacion, encontrar la manera en las que
estos resuenen con su misiéon y sentido personal a través de su trabajo diario" (Steger
2017, p.74). Asi, cuando la vision y el propodsito de la organizacion transmitida por el
lider "resuena” en el empleado, éste es capaz de encontrar un mayor sentido a su
trabajo (Judge & Piccolo, 2004). Desde la perspectiva de su modelo de sentidos del
trabajo, Guillén (2021) otorga dos dimensiones diferentes a la resonancia: la moral y
la afectiva. La primera se define como "la capacidad de transmitir a los demas los
componentes humanos o morales superiores de la vision y propésito de la
organizacion" (p.215), mientras que la resonancia afectiva se refiere a la capacidad de
transmitir los valores y principios morales con pasion personal por nuestro trabajo y
"resonando con las practicas de la organizacién, transmitiendo su vision y propdsito

a nuestro alrededor con alegria" (p.215).

Por otra parte, el concepto de "claridad" del modelo CARMA de Steger (2017) se
refiere a la transparencia con la que las organizaciones deben ser capaces de
compartir una vision y una mision en todos los niveles de la estructura. Por
consiguiente, la claridad se conecta con el concepto de liderazgo transformacional
(Judge & Piccolo, 2004; Arnold et al., 2007; Hoffman et al., 2011) y enfatiza la

importancia, no sélo de contar con un propdsito organizacional, sino "la habilidad
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del lider de proveer un claro sentido de mision y propdsito como una herramienta

gue inspire un mejor desempefio” (Steger 2017, p.75).

SPIRE

Finding pathways to more meaningful
work

S Strengths

P Personalization

Integration

R Resonance

E Expansion

Krow your unigue strengths and
talents, and use them in
exacUting your work, even if that
means going above and beyond
your basic job duties

Bring more of yourself to work,
align work with vour values, take
responsibility and adopt an
ownership mentality for your
work and your organization

Integrate the motivation of and
exacUtion of your job with other
elemants of your life, work in
ways that bring meaning to the
rest of your life

Learn your organization's core
values and mission, find ways in
which it resonates with your
personal mission and meaning
thraugh your everyday work

Seek ways in which your work can
be grown to benefit some greater
good, expand your concerns 1o
embrace broader interests
beyond your self

C

A

CARMA

Fostering meaningful work for your
employees and followers

Clarity

Authenticity

Respect

Mattering

Autonomy

Organizations need avision and
mission to be clearly shared
across all levels, If a company
lacks purpose, its workers might
follow suit

Organizations must follow their
own mission, leaders must
behave ethically and honastly,
phory purpose and exploitation
kill meaning

Building positive, effective
relationships in an organization
bedins with leadership modeling
respect and creating chances
for beneficial interactions

Leadership must convey to each
wiorker exacthy how their
contribution is vital to the
success and health of the
organization and its mission

Allow followers increased
self-axprassion by providing
opportunities for self-direction,
trial and error, innovation, and
idea interchange

Figure 5.2 One way of organizing theory and research on developing meaningful work at the
personal and at the organizational /leadership level. The SFIRE model presents the most important
theoretical and empirical predictors of meaningful work that individual workers are likely to have the
ability to influence. The CARMA model presents the most important theoretical and empirical pre-
dictors of meaningful work that can be distributed organization-wide to increase the likelihood that
workers and followers experience work at the organization to be meaningful. Sesrce: Author.

llustracion 6: Modelo SPIRE y CARMA de predictores del sentido del trabajo
Fuente: (Steger 2017, p.74)

Como conclusién de este primer analisis de la revision de la literatura acerca de los
antecedentes del sentido del trabajo, comprobamos que algunos autores han
establecido la existencia de variables organizativas que pueden influir en el sentido
gue una persona da a su trabajo. Sin embargo, el proposito organizacional no es

mencionado especificamente como una variable antecedente del sentido del trabajo.
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Adicionalmente, al objeto de constatar si la relacion entre el propdsito organizacional
y el sentido del trabajo ha sido estudiada empiricamente hemos realizado una
revision bibliografica en las revistas cientificas de impacto en las ciencias sociales.
Para ello, hemos utilizado como fuente de busqueda las bases de datos de Web of
Science, PsycINFO y ABl.info. Dado que los constructos que aplicamos en el modelo
tedrico de esta Tesis son el del proposito organizacional y las orientaciones del
sentido del trabajo, hemos centrado la busqueda en los referidos constructos
descartando conceptos analogos (Berg, 2015; Parmar et al, 2019; Van Tuin et al.,
2020). A modo de sintesis, hemos combinado toda la posible terminologia en inglés
de ambos constructos, tales como "corporate purpose”, "organizational purpose”,

"company purpose”,

business purpose”, "work orientation”, "job", "career", "calling",

"work meaning", "meaningful work" y "work meaningfulness".

Como hemos sefalado en el primer y segundo capitulo de esta Tesis, tanto el
propdsito organizacional como el sentido del trabajo han sido constructos
relacionados, a lo largo de los afios, con términos de significado analogo, lo que ha
generado dificultad y confusién en la conceptualizacion de los mismos. Esta
complejidad se reproduce a la hora de analizar la relacién entre los dos constructos.
Asi, encontramos estudios que analizan la relacién entre la vision de la organizacion
y el proposito personal (Berg, 2015), entre el propdsito corporativo y la motivacion
(Van Tuin et al, 2020). Igualmente, algunos trabajos estudian la influencia del
establecimiento de objetivos corporativos en la motivacién (Lindenberg & Foss, 2011),
en la percepcién de los lideres (De Luque et al., 2008) y otros investigan la influencia
que un objetivo corporativo basado en crear valor para varios stakeholders tiene en

la satisfaccion de la necesidad psicoldgica de los empleados (Parmar et al., 2019).
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Asimismo, algunos autores han establecido relaciones teoricas entre los dos
constructos basados en los valores individuales (Rosso et al., 2010) o en las creencias
personales (Pratt & Ashforth, 2003; Marimon et al., 2016). Por ultimo, recientemente
Jasinenko y Steuber (2023) han estudiado empiricamente la relaciéon entre el
propdsito organizacional percibido y el trabajo con sentido utilizando la escala WAMI
de Steger et al. (2012) para medir este ultimo constructo llegando a la conclusion de
que el propésito organizacional percibido y el trabajo significativo representan

constructos positivamente relacionados pero distintos.

En definitiva, como consecuencia del andlisis realizado llegamos a la conclusién de
que, segun nuestro leal saber y entender, la relacion entre el propésito organizacional
y el sentido del trabajo y sus orientaciones como empleo, carrera y vocacion no ha

sido investigada empiricamente hasta la fecha.

4.2.2. La relacion entre el proposito organizacional y el work engagement

En este apartado abordamos el estudio de la relacion entre el propdsito
organizacional y el "work engagement". Como hemos hecho en el epigrafe anterior
con el sentido del trabajo, expondremos, en primer lugar, los antecedentes del "work
engagement” y, a continuacién, describiremos los trabajos académicos que han
investigado el "work engagement” como un consecuente del proposito

organizacional.

Comenzamos, asi, este apartado exponiendo una revisién no exhaustiva de las
principales teorias que la literatura cientifica ha planteado sobre los antecedentes del

"work engagement”.
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El Modelo de Demandas y Recursos Laborales -"Job demands-resources model"-
(Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001), que surgié para estudiar los
antecedentes del burnout, ha sido uno de los modelos mas usados para explicar el
engagement (Schaufeli, 2012). Dicho modelo expone que el desempefio del
empleado esta determinado por las demandas laborales, que pueden producir el
burnout y por los recursos laborales, que promueven el "work engagement". Entre
estos Ultimos destacan la autonomia, el feedback, |la creatividad, la variedad de
habilidades para realizar el trabajo, las oportunidades de crecimiento profesional, el
liderazgo transformacional, las recompensas econdmicas, la justicia distributiva
percibida y el apoyo social de colegas y supervisores (Schaufeli, 2012; Schaufeli &
Taris, 2014). Posteriormente, el modelo se completd incorporando los recursos
personales, que promueven, igualmente, el "work engagement”, y entre los que se
encuentran la autoeficacia, la esperanza, el optimismo, la autoestima y las habilidades
para percibir y regular las emociones (Bakker & Demerouti, 2008; Schaufeli, 2012).
Diferentes estudios han evidenciado que, cuando un empleado percibe una fuerte
demanda laboral, los recursos laborales y los personales tienen la capacidad de actuar
positivamente sobre el "work engagement" (Schaufeli & Bakker, 2004; Bakker et al.,
2014; Lesener et al,, 2019), pudiendo incluso esta demanda laboral ser percibida por
el empleado como un reto positivo mas que como una dificultad (Rodriguez-Mufioz

& Bakker, 2013).

Asimismo, destacamos la aplicacién de la Teoria de la Autodeterminacion —"Self
Determination Theory"- (SDT; Ryan & Deci, 2000) para explicar el "work engagement".
De acuerdo con esta teoria, la motivacion intrinseca se fundamenta en la satisfaccion

de tres necesidades psicologicas basicas: la autonomia, la competencia y la relacién.
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La literatura académica ha estudiado el "work engagement" basandose en el analisis
de la satisfaccion de estas tres necesidades. Asi, se ha afirmado que los empleados
que sienten sus necesidades satisfechas -y, por tanto, intrinsecamente motivados-
aumentan su engagement en el trabajo (Meyer, 2014), y que "la satisfaccion de estas
necesidades favorece tanto el "work engagement” como el bienestar psicolégico”
(Deci et al. 2001, p.931). De este modo, diversas investigaciones han estudiado la
satisfaccion de las necesidades segun la SDT como un antecedente o un mediador
del "work engagement". Entre las mas recientes, encontramos las de Bakker &
Oerlemans (2019), Prokesova et al. (2019), Goodboy, Martin & Bolkan (2020) y Van

Tuin et al. (2020).

Ademas, destacamos otros antecedentes del "work engagement” que han sido
estudiados por la academia, tales como las caracteristicas personales del individuo
(Macey & Schneider, 2008), el liderazgo (Carasco-Saul et al., 2015), el clima laboral
(Bakker et al., 2007; Taghipour & Dezfuli, 2013), el apoyo percibido de la organizacién
(Saks, 2006), el ajuste entre los valores personales y los de la organizacion (Leiter &
Maslach, 2003), las caracteristicas del puesto de trabajo (Saks, 2006; Macey &
Schneider, 2008), la recompensa y el reconocimiento (Koyuncu et al., 2006) y las

practicas de recursos humanos (Salanova et al., 2012; Llorens et al., 2013).

Una vez revisadas las principales teorias acerca de los antecedentes del "work
engagement”, exponemos a continuacion los estudios empiricos que se han realizado

acerca de la influencia del propdsito organizacional en el "work engagement”.

A la hora de abordar la relacién entre el proposito organizacional y el "work
engagement" nos remitimos, en primer lugar, al reciente trabajo de Van Ingen et al.

(2021a) en el que sefialan que "poca o ninguna investigacion se ha realizado sobre
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el propodsito de la organizacidn y, segun nuestro leal saber y entender, el propdsito
organizacional tal como lo perciben los empleados aun no ha sido investigado en
relacion con el work engagement de los empleados” (p.87). Van Tuin et al. (2020)
realizan una afirmacién similar al sefialar que "a pesar de que se menciona con
frecuencia el impacto beneficioso del propdsito corporativo en la motivacion de los
empleados y el engagement, apenas ha recibido atencion en la literatura actual” (p.7)
y aluden a que existe en la literatura académica una "asuncion generalizada de que

un proposito corporativo superior conduce al engagement' (p.10).

Van Tuin et al. (2020), en su trabajo publicado en una revista de alto impacto, llevan
a cabo un estudio en una multinacional holandesa del sector de la salud. El objetivo
de los autores es investigar si el propodsito corporativo es un antecedente de la
motivacién del empleado -que encuadran en el modelo de la "self determination
theory" de Ryan y Deci (2000)- y del "work engagement” (véase ilustracion 7). Van
Tuin et al. (2020) plantean la hipotesis de que el propdsito corporativo se asocia
positivamente con el "work engagement”. Para medirlo toman la definicion de
Henderson y Van den Steen (2015) de propdsito organizacional -"meta u objetivo
concreto de la empresa que consigue mas alld de la maximizacién de beneficios"
(p.327)- y el cuestionario UWES-9 de "work engagement” de Schaufeli, Bakker y
Salanova (2006) que, como hemos desarrollado en el capitulo tercero, mide el vigor,

la dedicacion y la absorcion.

Los resultados muestran que existe una relacidn positiva entre el proposito
corporativo y el "work engagement” y que, por tanto, el primero puede ser
considerado un antecedente del segundo. De este modo, Van Tuin et al. (2020)

sostienen que "los empleados que afirman sentirse inspirados por el propésito de su
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organizacion estan contribuyendo positivamente a su realizacion, se esfuerzan por
hacer un mundo mejor y estan mas comprometidos que aquellos para los que el

propdsito es menos inspirador” (p.8).
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FIGURE 1 | Research model for Study 1. The research model portrays the
multiple mediation model of the present study, testing the hypothesis that
pUpose associates positively with work engagement through autonomous
motivation and negatively through controlled motivation and amaotivation,

llustracion 7: Modelo de investigacidn del propdsito corporativo como antecedente de la motivacién y el work engagement
Fuente: (Van Tuin et al. 2020, p.4)

Por su parte, Van Ingen et al. (2021a) realizan su investigacion en cinco instituciones
de la industria de servicios financieros en Holanda con el objetivo de estudiar la
relacion entre la percepcion por parte de los empleados del propdsito organizacional
y el "work engagement" (véase ilustracion 8). Los autores denominan al propdsito
organizacional como "percibido" enfatizando el hecho de que "las percepciones del
proposito de la organizacion son fundamentales para las respuestas a nivel del
empleado individual" (Van Ingen et al. 2021a, p.88). Ademas, basandose en la teoria

del encaje entre personas y organizacion (Kristof, 1996), los autores introducen en su
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investigacion la variable del encaje entre la persona y propdsito organizacional.
Asimismo, establecen una relacion entre la "self determination theory" (SDT, Ryan &
Deci, 2000) y el "work engagement" al sostener que, al apoyar la satisfaccién de las
necesidades psicologicas basicas de autonomia, relacion y competencia de los

empleados, "el propodsito organizacional percibido promueve una motivacion

extrinseca autbnoma que influye directamente en el work engagement" (p.90).

Van Ingen et al. (2021a) confirman, a través de su investigacion, la relacion de
influencia del propdsito organizacional en el "work engagement”, lo que implica que
el primero puede ser considerado antecedente del segundo. Ademas, argumentan
que, al haber establecido una relacion entre el propdsito organizacional y la teoria
SDT de motivacién en el trabajo (Ryan & Deci, 2000), pueden concluir que "el
propdsito organizacional es capaz de fomentar la motivacion de los empleados” (Van

Ingen et al. 2021a, p.100).

H4

Person-
Organizational
Purpose Fit

Perceived
Organizational
Purpose

Work
Engagement

H1

Figure 1. Effects of perceived organizational purpose and P-OP fit on work engagement.

llustracion 8: Modelo de investigacidn de los efectos del propdsito organizacional percibido en el work engagement
Fuente: (Van Ingen et al. 20213, p.92)

Recientemente, Ribeiro, Paschoal & Junior (2024) han publicado un estudio en el que
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analizan el impacto de la identificacion con el propésito organizacional en el "work
engagement" de los empleados del Senado Federal de Brasil, legando a la conclusion
de que existe una relacidn significativa y positiva. Para realizar la investigacion han
tomado la herramienta de medicion del proposito organizacional de Van Tuin et al.

(2020) y el cuestionario UWES-17 de "work engagement” de Schaufeli et al. (2006).

En consecuencia, podemos concluir que, a diferencia del sentido del trabajo y sus
orientaciones, el "work engagement” si ha sido estudiado empiricamente como un
consecuente del propdsito organizacional. Ademas, como hemos detallado en los
tres trabajos mencionados en este Ultimo epigrafe, se ha constatado la existencia de
una relacion significativa y positiva entre el propdsito organizacional y el "work

engagement”.

4.2.3. La relacién entre el proposito organizacional y la satisfaccion laboral
Los estudios que analizan la relacion directa entre proposito organizacional y la
satisfaccion laboral ("job satisfaction") son recientes y muestran un impacto positivo

y significativo.

Asi, Johnson et al. (2019) reportan que cuando los empleados conceden un
significado a su trabajo tienen mas probabilidades de experimentar una mayor
satisfaccion laboral. De manera similar, una investigacion que analiza una muestra de
médicos demuestra que trabajar en hospitales con un propésito conduce a una mayor
satisfaccion laboral, incluso cuando existen objetivos orientados a los resultados

financieros (Chang et al., 2022).

Por su parte, Jasinenko & Steuber (2023) analizan una muestra de empleados de
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diferentes industrias, con un amplio rango de edad y una educacién promedio
elevada. Sus resultados muestran que cuando los empleados perciben un proposito
organizacional solido esto satisface su necesidad de direccion y sentido vital y, como
consecuencia, mejora su satisfaccion laboral. En la misma linea, un estudio sobre las
industrias japonesas concluye que un propdsito corporativo empatico afecta
positivamente a la satisfaccion laboral, en particular en las pequefias y medianas

empresas (Kato y Koizumi, 2024).

Un rasgo comun de estos trabajos es que sefialan que el propdsito organizacional
proporciona significado y sentido al trabajo, incrementando la satisfaccion laboral.
Por ejemplo, un estudio sobre liderazgo impulsado por un propoésito concluye que
alinear los objetivos organizacionales con los valores personales de los empleados
fomenta un entorno de trabajo significativo, lo que a su vez mejora la satisfaccion

laboral (Chandel et al., 2024).

Con la finalidad de comprender mejor el impacto del propdsito organizacional sobre
la satisfaccion laboral, se enumeran brevemente los cuatro mecanismos que lo

explican segun la literatura:

e En primer lugar, el propdsito organizacional dota al trabajo de significado, lo
qgue incrementa la satisfaccién laboral (Johnson et al., 2019; van Tuin et al,

2020; Jasinenko & Steuber, 2023).

e Alineamiento de los valores de la organizacién con los valores del individuo.
Cuando esto se produce, el propodsito organizacional impacta de forma

positiva y significativa sobre la satisfaccion laboral (Toon & Hurth, 2018).

e Un liderazgo dirigido por el propdsito organizacional fomenta una cultura
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coherente y alineada que incide en un incremento de la satisfaccion laboral

(Hong et al,, 2021; Chandel et al., 2024).

e Finalmente, el proposito organizacional fortalece la identificacion
organizacion-empleado, lo que se traduce en un mayor nivel de satisfaccion

laboral (Toon & Hurth, 2018).

A modo de conclusion de este epigrafe, estudios recientes destacan el impacto
positivo y significativo del proposito organizacional sobre la satisfaccion laboral. Este
impacto no es ajeno al contexto, siendo mas intenso en organizaciones pequefas y
medianas (Kato & Koizumi, 2024) y en instituciones en las que, por la naturaleza de
su actividad, es relevante la dimensién vocacional del sentido del trabajo, por ejemplo,

en los médicos (Chang et al., 2022).

4.2.4. La relacion entre el propésito organizacional y el florecimiento humano

El florecimiento humano ("human flourishing") se define como "el estado en el que
todos los aspectos de la vida de una persona van bien" (VanderWeele, 2017, p. 8149).
Se trata de un constructo multidimensional que va mas alla de un mero estado
psicoldgico, y en el que se incluyen aspectos como la salud fisica y mental, los rasgos
del caracter y la situacién socioecondmica, que son esenciales para lograr un estado

de plenitud personal (Chen et al.,, 2022).

Una de las dimensiones criticas de este constructo es la percepcion de sentido y
propdsito vital, entendido como el sistema de valores y creencias que ayudan al
individuo a entender quién es y a encontrar una direccion y un sentido para su vida

(VanderWeele, 2017). Aquellas organizaciones que comunican claramente su
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proposito a los empleados facilitan que estos comprendan que su trabajo contribuye
a la consecucién de objetivos mas elevados, fomentando el sentido y la finalidad del
trabajo (Jasinenko & Steuber, 2023; Johnson et al., 2019; Westover, 2025). Por otra
parte, en la medida en la que lo empleados se perciben capacitados y empoderados
para contribuir a los objetivos de la organizacion, experimentan mayores niveles de
satisfaccion y bienestar, ambas dimensiones del constructo florecimiento humano

(Westover, 2025).

La relacion entre el propdsito organizacional y el florecimiento humano también tiene
una vertiente ética y social. Cuando los empleados perciben que los fines de la
organizacion contribuyen al bien comun, mejoran su florecimiento humano
contribuyendo a la consecucién de los objetivos de la organizacion, creando un
estado mental de bienestar que resulta critico para lograr el florecimiento humano

(Herr et al., 2023; Mangku et al., 2023).

Aunque en el momento del depdsito de esta Tesis no hemos encontrado trabajos
gue analicen directamente la relacién entre propdsito organizacional y florecimiento
humano, la literatura especializada establece que cuando las organizaciones articulan
un proposito claro y convincente, es mas probable que los empleados experimenten
una mayor sensacién de significado y propdsito vital, asi como de bienestar personal,
lo que conduce a niveles superiores de florecimiento humano (Ho & Chan, 2022; Sun

2019).

Finalizamos asi el estudio de la relacién entre los constructos del modelo teérico de
nuestra investigacion. En los siguientes apartados de este capitulo presentamos el
modelo tedrico que proponemos validar, la investigacion empirica realizada y los

resultados obtenidos.
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4.3. Modelo e hipotesis de la investigacion

Como hemos explicado a lo largo de las paginas anteriores, este trabajo se propone
analizar como influye en el individuo el hecho de compartir el propdsito comin de
la organizacién a la que pertenece. En concreto, nos proponemos investigar la
relacidon que existe entre el propdsito organizacional y el sentido que una persona
otorga a su trabajo, a su "work engagement”, a su satisfaccién laboral y a su

florecimiento humano (ver ilustracion 9).

M1 PO1 PO2 PO3 PO4

M9 M11

M13
Hic

Mi4

Vocacion M15
Espiritual

Prop.
Organizac.

M16
M3

M7
EN1

EN2
HF1

lorecimiento Satisfaccion
HE2 Humano Laboral

EN3

HF3

llustracidn 9: Modelo de investigacidn propuesto e hipédtesis planteadas en esta Tesis
Fuente: Elaboracién propia

A partir de la construcciéon de este modelo, hemos formulado cuatro hipodtesis
principales, la primera de las cuales comprende los constructos de proposito

organizacional y sentidos del trabajo.
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H1: "Existe una relacion directa entre el propdsito organizacional y el sentido

del trabajo".

= H1a: "Existe una relacién entre el propésito organizacional y el sentido

del trabajo como empleo”.

= H1b: "Existe una relacion entre el proposito organizacional y el sentido

del trabajo como carrera".

= H1lc: "Existe una relacion entre el propésito organizacional y el sentido

del trabajo como vocacion".

= H1d: "Existe una relacion entre el proposito organizacional y el sentido

del trabajo como vocacion espiritual”.

La segunda hipodtesis conecta el propdsito organizacional y el "work engagement”.

H2: "Existe una relacion directa entre el propdsito organizacional y el work

engagement".

Las dos ultimas hipodtesis vinculan el propdsito organizacional con dos variables
outputs de caracter individual que afectan a los miembros de una organizacion y que
fueron incluidas en el cuestionario que sirvid6 de base para el estudio empirico de

esta Tesis:

H3: "Existe una relacion directa entre el propdsito organizacional y la

satisfaccion laboral".

H4: "Existe una relacion directa entre el propdsito organizacional y el

florecimiento humano".

Una vez establecidas las hipdtesis, se procedid a su comprobacion a través de un
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estudio empirico cuyos detalles se describen en los siguientes epigrafes.

4.4. Diseio y Metodologia de la investigacion

En primer lugar, debemos sefalar que la investigacion realizada para la redaccion de
esta Tesis se ha llevado a cabo siguiendo los fundamentos éticos recogidos en el

Cdédigo Europeo de Conducta para la Integridad en la Investigacion (ALLEA, 2018).

El estudio de campo se ha realizado a través de un cuestionario (ver Anexo 1) cuyo
objetivo es comprobar si existe evidencia empirica que justifican las hipdtesis
planteadas en el apartado anterior. El cuestionario recoge, por tanto, escalas de
medicién para cada una de las tres variables de nuestro modelo de investigacion, el
propdsito organizacional, el sentido del trabajo y el "work engagement”. La encuesta
incluye también la medicién de otras dos variables -satisfaccién con el trabajo y

florecimiento humano- cuyo analisis sera objeto de estudio en otros trabajos.

Exponemos a continuacion los instrumentos que se han utilizado para la medicion
empirica de cada una de las variables de nuestro modelo tedrico de investigacion.
Nos remitimos a los tres primeros capitulos de la Tesis en los que se describen cada

una de las herramientas y los motivos por los que se han escogido.

- El alineamiento con el propdsito organizacional -PO- se ha medido siguiendo
la herramienta de Gartenberg et al. (2019) explicada en el epigrafe 1.3.2. del

primer capitulo de esta Tesis. Esta variable cuenta con 4 indicadores.

- La medicién del sentido del trabajo —-ST- se ha realizado adaptando el
cuestionario utilizado en la investigacion de Xipell-Font et al. (2023) y descrito
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en el epigrafe 2.5.4 del segundo capitulo de este trabajo. Los sentidos del
trabajo se miden con 16 indicadores referidos a las motivaciones que recoge

el modelo de Guillen (2021) y que hemos escogido en esta investigacion.

- El "work engagement" -WE- ha sido analizado aplicando las preguntas
contenidas en el cuestionario denominado UWES-3 de Schaufeli et al. (2019),
detallado en el capitulo tercero, apartado 3.3, de la presente investigacion.

Esta variable cuenta con 3 indicadores.

- La satisfaccion laboral -JS- se mide a través de un solo item tal y como
proponen Krueger et al. (2002). Son relevantes y ampliamente aceptados por
la academia los trabajos que defienden la evaluacién de este constructo a

través de un solo item (Oshagbemi, 1999; Nagy, 2002; Dolbier et al., 2005).

- Florecimiento humano -HF-: si bien se trata de wun constructo
multidimensional, en el que se proponen modelos de hasta 6 dimensiones y
40 items (vanderWeele, 2017), estudios recientes realizados en diversos
momentos del tiempo y sobre una muestra amplia de individuos abogan por
sintetizar dicho constructo en tres items (Chen et al., 2022). En esta Tesis, y
dado el amplio nimero de items ya incluidos, se opta por esta segunda

opcion.

La tabla 17 recoge las variables y los indicadores del cuestionario, indicando la fuente

de los mismos.
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Propdsito Organizacional Fuente
PO1 | Mi trabajo tiene un sentido especial: no es “simplemente un trabajo” Gartenberg,
PO2 | Cuando veo lo que logramos, me siento orgulloso Prat &
PO3 | Me siento bien por la forma en que contribuimos a la sociedad Serafeim
PO4 | Me siento orgulloso/a cuando digo que trabajo en esta empresa (2019)
Sentido del Trabajo
Lo que realmente me hace trabajar mejor y esforzarme mds en mi
trabajo es:
M1 | El deseo de que se me valore
M2 | El deseo de recibir un trato bueno y justo
M3 | El deseo de conseguir dones o gracias espirituales
M4 | El deseo de tener estabilidad econémica
M5 | El deseo de sentirme satisfecho Adaptado de
M6 | El deseo de convertirme en una mejor persona trabajando Xipell-Font,
M7 | El deseo de alcanzar paz interior a través del trabajo GuiIIérI\-Pa.\rra
M8 | El deseo de poner en préctica mis habilidades y conocimientos &Nlc\)/lgeune(iz_
M9 | El deseo de hacer la vida agradable a los demds con mi trabajo (2023)
M10 | El deseo de hacer el bien a los demas a través de mi trabajo
M11 | El deseo de que los demds encuentren paz interior
M12 | El deseo de ayudar a otras personas
M13 | El deseo de agradar a Dios con mi trabajo
M14 | El deseo de corresponder a Dios por los dones que me ha regalado
M15 | El deseo de dar honor y gloria a Dios con mi trabajo
M16 | El deseo de hacer lo que Dios espera de mi en el trabajo
Work Engagement Schaufeli,
WE1 | En mi trabajo me siento lleno/a de energia Shimazu,
Hakanen,
WE2 | Estoy entusiasmado/a con mi trabajo Salanova & De
WE3 | Estoy inmerso/a en mi trabajo Witte (2019)
Satisfaccion laboral Krueger et al.
JS1 | En general, icomo de satisfecho/a esta con su trabajo? (2002)
Florecimiento humano
HF1 | En general, {como estd de satisfecho/a con su vida? Chen et al.
HF2 | En general, ¢cree que las cosas que hace en la vida valen la pena? (2022)
HF3 | Procuro actuar bien siempre, también en situaciones mas dificiles

Tabla 17: Variables e items del cuestionario
Fuente: Elaboracién propia
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Para facilitar la difusion y cumplimentaciéon del cuestionario y la recogida y
tratamiento de los datos se diseid y creé una pagina web'® utilizando la herramienta

LimeSurvey (ver Anexo 2, portada del cuestionario en la pagina web).

4.4.1. Analisis descriptivo de la muestra

La gestion de recursos humanos en una empresa consiste principalmente en emplear,
gestionar y desarrollar a las personas en las organizaciones (Armstrong & Taylor,
2020). Para realizar adecuadamente su funcion es indispensable que los objetivos del
departamento de recursos humanos estén alineados con la direccion estratégica de
la empresa y, de este modo, dar respuesta a las necesidades de la organizacion
(Navio-Marco et al., 2019; Hamouche, 2023). Parece, por tanto, esencial que los
directores de recursos humanos, como maximos responsables de esta area en sus
empresas, estén alineados y compartan el proposito comun de la organizacion que,
como sefialamos en el primer capitulo de esta Tesis, constituye una parte fundamental

de la estrategia empresarial.

Sin embargo, a pesar de la importancia que tiene el alineamiento del responsable de
recursos humanos con el propodsito organizacional, segun nuestro leal saber y
entender, no se ha realizado hasta la fecha ninglin estudio empirico sobre esta
materia en este grupo de profesionales. Es por ello que decidimos realizar el estudio
de investigacién de este trabajo tomando como muestra este colectivo, que es critico

para la adecuada implementacion del proposito organizacional.

18 https://aedrh.purpose.findmeaningfulwork.com/
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Asimismo, decidimos analizar los constructos del sentido del trabajo, "work
engagement", satisfaccién laboral y florecimiento humano en estos profesionales.
Dado que los directores de recursos humanos juegan un papel fundamental en el
nivel de "work engagement” de los empleados y en favorecer que las personas
otorguen un sentido a su trabajo, se sientan satisfechos con el mismo y se desarrollen
personalmente, consideramos relevante analizar en este mismo colectivo qué
influencia tiene en estas variables el hecho de estar alineado con el propdsito

organizacional.

Asi, con el objetivo de realizar el estudio de campo de esta investigacion en el gremio
de los responsables de recursos humanos se contacto con la Asociacién Espafiola de
Directores de Recursos Humanos (AEDRH)'™. Dicha Asociacion fue creada en 2012
con el objetivo de promocionar y desarrollar la funcién directiva de recursos humanos,
asi como facilitar el intercambio y la divulgacion de conocimientos en materia de
gestion de personas. Estd compuesta por 1.375 asociados ?° y es requisito
imprescindible para formar parte ser el maximo responsable, en activo, en la direccion
del departamento de recursos humanos, en una empresa establecida en Espafa, ya

sea de nacionalidad espafiola o extranjera.

Mediante el envio de un correo electrénico se invito a todos los asociados a participar
en un estudio sobre la influencia del propdsito organizacional en los empleados de
las empresas (ver Anexo 3). En la comunicacién se enfatizd6 que las respuestas al
cuestionario eran anénimas y que solo se utilizarian con fines académicos. Se enviaron

diversos recordatorios y la realizacién del estudio se publicé en forma de noticia en

"9 https://www.aedrh.org/
20 A fecha 31/01/2025
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la newsletter que la Asociacion envia mensualmente a todos los asociados. Con el
objetivo de promover la participacion de los asociados se comunicé que, al finalizar
el cuestionario, cada participante podria descargar un informe individual acerca de
cdmo afecta la identificaciéon con el propdsito de su organizacion a su sentido del

trabajo y "work engagement”.

El cuestionario fue contestado por 187 directores de recursos humanos, lo que
supone un nivel de confianza del 9545%. En la tabla 18 se describe el analisis

demografico detallado de la muestra que se ha utilizado para realizar esta Tesis.

SEXO % EDAD %

Masculino 52,3% 25-34 5,9%

Femenino 48,7% 35-44 20,8%
45-54 50,8%
>54 22,5%

ANOS SERVICIO MISMA EMPRESA NUMERO DE EMPLEADOS EMPRESA

Menos de 2 afios 19,8% Menos de 50 13,4%
2 - 5 afios 25,7% 51 - 250 20,9%
5 - 10 afios 18,2% 251 - 500 15,75%
Mas de 10 afios 36,4% Mas de 500 50,3%

Tabla 18: Andlisis descriptivo de la muestra analizada
Fuente: Elaboracién propia

Destaca la casi paridad de respuestas obtenidas por parte de ambos sexos (52,3%
hombres y 48,7% mujeres). En cuanto a la edad de los encuestados, casi 3 de cada 4
tienen mas de 45 afos, lo cual resulta l6gico por el perfil de los miembros de la
Asociacion. En lo que respecta a los afios de servicio en la actual empresa, la mayoria
de los informantes lleva trabajando mas de 10 afios en la misma empresa (36,4%),
seguido de aquellos que llevan entre 2 y 5 afios (25,7%). Por ultimo, destaca que la
mitad de los directores de recursos humanos que han contestado el cuestionario

(50,3%) trabajan en organizaciones que cuentan con mas de 500 trabajadores.
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Descripcidn de la muestra

60

50
40
30
20
10

0

2a 5a

Hombre | Mujer 2534 | 3544 4554 | 454 Mde:;s menos | menos 100 més Hasta 50 51-250 251500 M3sde
desS del0
"% 513 | 487 59 | 208 508 | 225 198 | 257 | 182 | 363 134 | 208 155 @ 503

Tabla 19: Descripcion de la muestra
Fuente: Elaboracién propia.

Cuando se procede a un analisis algo mas detallado de las caracteristicas de la
muestra obtenida podemos observar (ver tabla 19) que la distribucién por género y
edad presenta un mayor porcentaje de hombres tanto en la cohorte inicial como en
la de mayor edad, invirtiéndose esta situacion en las edades centrales, como se
aprecia en la tabla 20. Esta situacion presenta diferencias significativas, pues se

rechaza la hy de la chi cuadrada correspondiente al 0,001.

90,00%

80,00%

70,00%

60,00%

50,00%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

0.00% 25-34 35-44 45-54 >54 Total
m Hombre 63,60% 41,00% 41,10% 81,00% 51,30%
u Mujer 36,40% 59,00% 5890% 19,00% 48,70%

Tabla 20: Distribucién de género por cohorte de edad
Fuente: Elaboracién propia.
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Por otra parte, la relacion entre afos de servicio y género no presenta relacion
significativa, por ello no se muestra la grafica correspondiente. El andlisis referido al
sexo y tamafo de la empresa también muestra un comportamiento caracteristico,
que se encuentra muy proximo a tener una significatividad estadistica. Hay
predominio de hombres en las empresas pequefias y grandes y de mujeres en las
intermedias como se puede apreciar en la tabla 21.

80,00%

70,00%

60,00%

50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

Hasta 50 51-250 251500 Mas de 500 Total
m Hombre 64,00% 46,20% 31,00% 56,40% 51,30%
Mujer 36,00% 53,80% 69,00% 43,60% 48,70%

Tabla 21: Distribucién de sexo por tamafio de la empresa en nimero de empleados
Fuente: Elaboracién propia.

El andlisis de los intervalos de edad con relacién a los afios de servicio en la empresa
no presenta relaciones significativas, por lo que no se presentan las tablas
correspondientes. Sin embargo, en el caso de edad de los empleados y el tamafio de
la empresa si que se presenta un patron a destacar. Los mas jovenes se encuentran
con mas frecuencia en las empresas de menor nimero de empleados. Los veteranos
experimentados destacan tanto en empresas pequefias como en las de mayor tamafio
y son los de mayor edad quienes muestran una mayor presencia en las empresas

mas grandes (véase tabla 22). Estos patrones se muestran validados por la prueba de
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chicuadrado realizada que permite el rechazo de la hipdtesis nula con una

significatividad asintética bilateral menor a 0,01.

60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00% I I
0,00%
Hasta 50 51-250 251-500 Mads de 500 Total
25-34 12,00% 12,80% 3,40% 2,10% 5,90%
3544 12,00% 41,00% 20,70% 14,90% 20,90%
45-54 56,00% 3330% 51,70% 56,40% 50,80%
H>54 20,00% 12,80% 24,10% 26,60% 22,50%

Tabla 22: Distribucién de edad por el tamafio de la empresa en nimero de empleados
Fuente: Elaboracién propia.

Cuando se procede a analizar la relacion entre los afios de servicio en la empresa y
el tamafo de la empresa de nuevo se encuentra un patrén que permite rechazar la
hipotesis nula de independencia de las variables con una significacion asintética

bilateral de 0,046.
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60,00%

50,00%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00% .
0,00%
Hasta 50 51-250 251500 Més de 500 Total

Menosde 2 28,00% 30,80% 10,30% 16,00% 19,80%
2amenos de 5 20,00% 33,30% 24,10% 2450% 25,70%
m5amenodel0 4,00% 20,50% 27,60% 1810% 18,20%
H 100 mds 48,00% 15,40% 37,90% 41,50% 36,40%

Tabla 23: Distribucién de afios de servicio en la empresa por el tamafio de la empresa en nimero de empleados
Fuente: Elaboracién propia.

Como refleja la tabla 23, se aprecia un patrén de mayor frecuencia de los que llevan
mas tiempo trabajando para la empresa en compafiias muy pequefias y grandes,
mientras que las mayores frecuencias de empleados con menos afios de servicio se
dan en las empresas de tamafio pequefio y mediano. Esto puede venir explicado por
dos tipos de comportamientos, los de crecimiento de los nuevos aspirando a mayores
retos, junto a los de fidelizacion de los mayores que se producen mas en empresas
muy pequefas con un fuerte nexo emocional y en empresas grandes motivadas por

otros factores como pueden ser el reto personal o las condiciones contractuales.

A continuacion, se procede a realizar un analisis descriptivo de los distintos
constructos incluidos en el modelo y de su relacion con las variables que se han

utilizado para la descripcion de la muestra.
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4.4.1.1. Analisis descriptivo del proposito organizacional

El propdsito organizacional se midio a través de las siguientes afirmaciones:

e Mi trabajo tiene un sentido especial: no es "simplemente un trabajo”

e Cuando veo lo que logramos, me siento orgulloso

e Me siento bien por la forma en que contribuimos a la sociedad

e Me siento orgulloso/a cuando digo que trabajo en esta empresa

Medidas con la siguiente escala:

e 1. Casi siempre no es cierto

e 2. Frecuentemente no es cierto

e 3. A veces no es cierto / A veces es cierto

e 4. Frecuentemente es cierto

e 5. Casi siempre es cierto

Estas medidas nos proporcionan la valoracion media de cada uno de los items

nos muestra la tabla 24:

5
4,5
4
3,5
3
2,5
2
1,5
Mi trabajo tiene
un sentido Cuando veolo que
especial: no es logramos, me
“simplemente un siento orgulloso
trabajo”
M Total 4,16 4,52

Tabla 24: Valoraciéon media de los items de propdsito organizacional

Fuente: Elaboracién propia.

Me siento bien por
laforma en que
contribuimos ala

Me siento
orgulloso/a
cuando digo que
trabajoen esta
empresa

4,34

que

La valoracion del propésito organizacional no presenta diferencias significativas entre

hombres y mujeres en ninguno de los items utilizados para su medida. Cuando se
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analizan las puntuaciones medias de los items de propdsito organizacional con

respecto a los grupos de edad se obtienen las puntuaciones medias mostradas en la

tabla 25.

5

4

3

2

1

Mi trabajo tiene un Cuando veolo que Me siento bien por la Me siento orgulloso/a
sentido especial: no es logramos, me siento formaenque cuando digo que trabajo
“simplemente un trabajo” orgulloso contribuimos ala sodedad en esta empresa

Total 4,16 4,52 4,07 4,34
2534 4,36 4,73 4,27 4,36
35-44 3,67 4,33 372 4,23
W 45-54 4,26 4,62 4,14 4,43
H>54 4,31 4,43 4,19 4,24

Tabla 25: Valoraciéon media de los items de propésito por grupo de edad
Fuente: Elaboracién propia.

Solamente el primero de los items analizados M trabajo tiene un sentido especial:
no es “simplemente un trabajo’, presenta una valoracion claramente inferior para el
grupo de 35 a 44 afos con respecto a los grupos de 45 a 54 y de mas de 54 que le
otorgan una puntuacién algo mayor. Dicha diferencia se ha comprobado mediante
el correspondiente analisis de la varianza y la realizacion de la prueba de Hochberg
gue permite rechazar la hipodtesis nula de igualdad de medias entre todos los grupos.

Para el resto de los items y grupos no se observan diferencias significativas.

El analisis de los items de propdsito organizacional con relacion a los afios prestando
servicio en la empresa, tampoco arrojan diferencias significativas entre los grupos. La

situacion se repite en el caso del tamafio de la empresa con los mismos resultados.
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4.4.1.2. Analisis descriptivo de las motivaciones

Para medir las motivaciones de los entrevistados se ha usado una escala con los

siguientes items:

Lo que realmente me hace trabajar mejor y esforzarme mas en mi trabajo es:
e El deseo de que se me valore
e El deseo de recibir un trato bueno y justo
e El deseo de conseguir dones o gracias espirituales
e El deseo de tener estabilidad econémica
e El deseo de sentirme satisfecho
e El deseo de convertirme en una mejor persona trabajando
e El deseo de alcanzar paz interior a través del trabajo
e El deseo de poner en practica mis habilidades y conocimientos
e El deseo de hacer la vida agradable a los demas con mi trabajo
e El deseo de hacer el bien a los demas a través de mi trabajo
e El deseo de que los demas encuentren paz interior
e El deseo de ayudar a otras personas
e El deseo de agradar a Dios con mi trabajo
e El deseo de corresponder a Dios por los dones que me ha regalado
e El deseo de dar honor y gloria a Dios con mi trabajo

e El deseo de hacer lo que Dios espera de mi en el trabajo

La respuesta de los entrevistados se ha medido con una escala de Nunca con valor

0 a Siempre con valor 10.

Los resultados medios de respuesta a dichos items se pueden apreciar en la tabla 26
donde se presenta con la linea azul los valores medios obtenidos por las respuestas
de todos los items, en rojo el valor medio menos la desviacién tipica y en verde la
media mas la desviacion tipica en ambos casos limitados por los valores maximos y

minimos de la escala.
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0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00

* ...qQue se me valore
Inferior ...recibir un trato buenoy justo
*_ ...conseguir dones ogracias espirituales
Media
* ...tener estabilidad economica
Superior

...sentirme satisfecho

...convertirme en una mejor persona trabajando
...alcanzar paz interior a través del trabajo

...poner en practica mis habilidades y conacimientos
...hacer la vida agradable a los demas con mi trabajo
...hacer el bien a los demas a través de mi trabajo
...que los demas encuentren pazinterior

...ayudar a otras personas

...agradar a Dios con mi trabajo

...corresponder a Dios por los dones que me ha regalado
...dar honor y gloria a Dios con mi trabajo

...hacer lo que Dios espera de mien el trabajo

Tabla 26: Valoracion media motivos (agrupados de 4 en cuatro por extrinsecos, Intrinsecos, Trascendentales y Religiosos)
Fuente: Elaboracién propia.

Los motivos han sido seleccionados atendiendo a dos criterios diferentes vy
atendiendo también a sus caracteristicas. Asi pues, en la tabla anterior las cuatro
primeras motivaciones son de tipo extrinseco, las siguientes cuatro intrinsecas, les
siguen cuatro trascendentales y finaliza con cuatro motivaciones de tipo religioso. Se
puede apreciar que las de tipo religioso reciben unas puntuaciones medias bastante

bajas y ademas cuentan con una mayor dispersion que el resto.

Al mismo tiempo, como se puede observar en la tabla 27, los items pueden ser
clasificados como placenteros, que ahora aparecen en primer lugar, seguidos de los

morales, los espirituales y, por ultimo, los Utiles o utilitaristas.

Se puede apreciar como los religiosos presentan puntuaciones medias menores asi
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como mayor dispersion, aspecto que comparten con las motivaciones de tipo

espiritual.
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00
* ...que se me valore
Inferior

...sentirme satisfecho

* ...hacer la vida agradable a los demds con mi trabajo
Media

* ...agradar a Dios con mi trabajo
Superior

...recibir un trato buenoy justo

...convertirme en una mejor persona trabajando

...hacer el bien alos demas a través de mi trabajo

...corresponder a Dios por los dones que me haregalado

...conseguir dones ogracias espirituales

...alcanzar paz interior a través del trabajo

...que losdemds encuentren pazinterior

...dar honor y gloria a Dios con mi trabajo

...tener estabilidad econémica

...poner en practica mis habilidades y conocimientos

...ayudar a otras personas

...hacer lo que Dics espera de mien el trabajo

Tabla 27: Valoracidn media motivos (agrupados de 4 en cuatro por Placenteros, Morales, Espirituales y Utiles)
Fuente: Elaboracién propia.

Cuando se procede a realizar el analisis atendiendo al género de los encuestados se
puede apreciar en la tabla 28 que se presentan diferencias significativas entre las
medias obtenidas para los hombres y para las mujeres y que dichas diferencias no
se presentan siempre en el mismo sentido. Por ejemplo, las motivaciones religiosas
son mas valoradas por los hombres con diferencias significativas comprobadas a
través de la prueba t-test para muestras independientes, algo que también se

produce en el caso de "e/ deseo de conseguir dones o gracias espirituales’.
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0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00

...que se me valore

Total ...recibir un trato buenoy justo
* ...conseguir dones ogracias espirituales
Hombre
...tener estabilidad econémica
Mujer

...sentirme satisfecho

...convertirme en una mejor persona trabajando
...alcanzar paz interior a través del trabajo (

...poner en practica mis habilidades y conocimientos

...hacer la vida agradable a los demés con mi trabajo

...hacer el bien a los demds a través de mi trabajo

...que los demds encuentren pazinterior

...ayudar a otras per sonas

...agradar a Dios con mi trabajo

...corresponder a Dios por los dones gue me haregalado

...dar honory gloria a Dios con mi trabajo

...hacer lo que Dios espera de mi en el trabajo

Tabla 28: Valoracion media motivos en funcion del género de los encuestados (se ha marcado en circulo rojo las diferencias
significativas)
Fuente: Elaboracién propia.

Las puntuaciones medias de las mujeres entrevistadas son mayores a las de los
hombres con diferencia significativa -comprobada igualmente mediante la prueba T-
Test para muestras independientes- en el caso de "e/ deseo de sentirme satisfecho’,
que es de tipo intrinseco y placentero; “e/ deseo de poner en practica mis habilidades
y conocimientos”, de tipo intrinseco y util y también en “e/ deseo de ayudar a otras

personas’, de tipo trascendente y util.

Cuando se estudia las motivaciones en funcién de los intervalos de edad no se llegan
a apreciar diferencias significativas entre las distintas cohortes de edad para ninguna

de las 16 motivaciones que se han medido. No obstante, se presentan los datos en
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la tabla 29 en la que se aprecia que los grupos de mayor edad dan una valoracién
ligeramente superior a las motivaciones de tipo religioso, aunque debemos insistir

en que esta diferencia no es significativa.

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00

...que se me valore

Total
...recibir un trato buenoy justo
25-34 ...conseguir dones o gracias espirituales
...tener estabilidad econdmica

35-44
...sentirme satisfecho
45-54 ...convertirme en una mejor persona trabajando
* ...alcanzar paz interior a través del trabajo

>54

...poner en préctica mis habilidades y conocimientos
...hacer la vida agradable a los demds con mi trabajo
...hacer el bien a los demas a través de mi trabajo

...que los demds encuentren pazinterior

...ayudar a otras personas

...agradar a Dios con mi trabajo

...corresponder a Dios por los dones gue me ha regalado
...dar honor y gloria a Dios conmi trabajo

...hacer lo que Dios espera de mien el trabajo

Tabla 29: Valoraciéon media motivos en funcién del grupo de edad
Fuente: Elaboracién propia.

Se procede, a continuacion, al analisis de las diferencias de medias entre las
motivaciones y el tiempo de permanencia en la empresa. Al no haberse apreciado
diferencias significativas en los intervalos temporales planteados no se muestra la

tabla.

Al abordar las diferencias entre las motivaciones en funcion del tamafo de la empresa,

si que se obtienen resultados significativos en el caso de "e/ deseo de que se me
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valore' con una puntuacion mas baja para las empresas de hasta 50 trabajadores y
mas alta para el resto. También se aprecia diferencia significativa para "e/ deseo de
recibir un trato bueno y justo’, pero en este caso son las empresas de menos de 50
trabajadores las que tienen una puntuacién significativamente inferior, mientras que
las empresas de entre 51 y 250 trabajadores presentan la puntuacion mas alta. El
resto de las empresas no presentan diferencias que sean significativas, como se puede

apreciar en la tabla 30.

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00

...que se me valore

Total
...recibir un trato buenoy justo
Hasta 50 ...conseguir dones o gracias espirituales
...tener estabilidad econémica

51-250
...sentirme satisfecho
251-500 ...convertirme en una mejor persona trabajando
* ...alcanzar paz interior a través del trabajo

is de 500

...poner en practica mis habilidades y conocimientos
...hacer |a vida agradable a los demés con mi trabajo
...hacer el bien a los demas a través de mi trabajo

...que los demds encuentren pazinterior

...ayudar a otras personas

...agradar a Dios con mi trabajo

...corresponder a Dios por losdones que me haregalado
...dar honor y gloria a Dios con mi trabajo

..hacer lo que Dios espera de mien el trabajo

Tabla 30: Valoraciéon media motivos en funcidn del tamafio de las empresas en que trabajan
(se ha marcado en circulo rojo las diferencias significativas)
Fuente: Elaboracién propia.

4.4.1.3. Analisis descriptivo del work engagement

El analisis del "work engagement” se ha medido a través de las respuestas a tres
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enunciados:

e En mi trabajo me siento lleno/a de energia
e Estoy entusiasmado/a con mi trabajo

e Estoy inmerso/a en mi trabajo

Se ha utilizado una escala de frecuencia de 0 para unca a 6 para Siempre. Los

resultados medios obtenidos para el total de la muestra se presentan en la tabla 31.

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00 5,50 6,00

En mi trabajo me siento lleno/a de energia ) 1 4

Estoy entusiasmado/a con mi trabajo [

t

Inferior

f

Media

t

Superior

Estoy inmerso/a en mi trabajo y

Tabla 31: Valoraciéon media del work engagement (en rojo se ha representado la media menos la desviacidn tipica y en verde la
media mas la desviacion tipica respetando los margenes de la escala)
Fuente: Elaboracién propia.

Cuando se analiza el "work engagement” en funcién del sexo no se aprecian
diferencias significativas, por lo que no se ha mostrado la tabla correspondiente. La

situacioén se repite cuando se lleva a cabo el calculo en funcién de la cohorte de edad
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de los entrevistados, con los afios de servicio en la empresa y con el tamafio de la
empresa. Vistos los resultados se aprecia que las variables de clasificacién no son
capaces de discernir diferencias entre los niveles de compromiso declarados, que son

bastante elevados en los tres items medidos.

4.4.1.4. Analisis descriptivo de la satisfaccion laboral

El analisis de la satisfaccion con el puesto de trabajo se ha medido con un Unico item
"En general, ;como de satisfecho/a esta con su trabajo?’, medido entre 1 Totalmente
insatisfecho y 5 Totalmente satisfecho. El resultado general se puede observar en la
tabla 32 donde ademas se ha representado el valor medio menos la desviacién tipica

y el valor medio mas la desviacién tipica.

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

0,00

écomo de satisfecho/a estd consu trabajo?
Inferior 3,14
Media 4,03
Superior 4,92

Tabla 32: Satisfaccién en el puesto de trabajo valor medio
Fuente: Elaboracion propia.

189



Cuando se compara la satisfaccion declarada en funcién del sexo del encuestado no

se aprecian diferencias significativas.

Cuando el analisis se lleva a cabo teniendo en cuenta los grupos de edad, aparecen
diferencias significativas con la cohorte de 35 a 44 afios que declara una satisfaccion
con el puesto de trabajo claramente inferior a la cohorte de 45 a 54 afos. Dicha
diferencia se ha comprobado mediante un analisis de varianza en el que se ha podido
validar la igualdad de varianza entre los grupos, se ha rechazado la hipotesis nula de
igualdad de medias en la prueba ANOVA (sig. 0,031) y luego, mediante la prueba
GYT2 de Hochberg (sig. 0,022), se ha identificado los dos Unicos grupos que

presentaban diferencias significativas de media (ver tabla 33).

8
u
8
=
8
m
8
~
8
AR {como de satisfecho/a estd consu trabajo?
Total 4,03
25-34 4,18
35-44 3,67
45-54 4,16
B>54 4,05

Tabla 33: Satisfaccién en el puesto de trabajo valor medio por edad (las diferencias significativas se han marcado con la flecha roja)
Fuente: Elaboracién propia.
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El analisis de la satisfaccion con el puesto de trabajo en funcién del tiempo que llevan
prestando servicio en la empresa no presenta diferencias significativas. Igualmente
ocurre cuando se compara la satisfaccion con el puesto de trabajo por el tamafio de

la empresa.

4.4.1.5. Analisis descriptivo del florecimiento humano
El florecimiento humano se ha medido por medio de tres items:

e En general, ;como esta de satisfecho/a con su vida?
e En general, ;cree que las cosas que hace en la vida valen la pena?

e Procuro actuar bien siempre, también en situaciones mas dificiles

Se han valorado de 0 a 10 en todos los casos atendiendo a MNada satisfecho/
Completamente satisfecho para el primero; Nada / Completamente para el segundo
y Nunca / Siempre para el tercero. Los resultados se pueden aprecia en la tabla 34,

siguiendo la misma pauta utilizada en los analisis anteriores.
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0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00

t

Inferior

t

) {como estd de satisfecho/a consu vida?
Media
Superior
écree que las cosas que hace en lavida valen la pena? p
Procuro actuar biensiempre, también en situaciones mas dificiles J

Tabla 34: Valoracion media florecimiento humano (en rojo se ha representado la media menos la desviacion tipica y en verde la me
diamas la desviacion tipica respetando los margenes de la escala)
Fuente: Elaboracién propia.

Los resultados muestran mayor dispersién en la satisfaccién con la vida, aunque en

todos los casos las puntuaciones son bastante elevadas.

Al analizar el florecimiento humano en funcion del sexo, no se aprecian diferencias
significativas, por lo que se ha optado por no presentar la tabla correspondiente. El
analisis del florecimiento humano en funcion de la edad de los entrevistados no

presenta diferencias significativas.

Por el contrario, cuando se estudia el florecimiento humano en funcién del tiempo

gue llevan prestando servicios en la empresa se identifican diferencias (véase tabla
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35). En primer lugar, se detecta que no hay igualdad de varianza entre los grupos
para ninguna de las tres variables que miden el florecimiento humano, dado que al
aplicar el test de LEVENE se rechaza con claridad en todos los casos la hipotesis nula
de igualdad de varianzas. Por ello, se procede al andlisis de las pruebas robustas
(Welch y Brown-Forsythe) que presentan resultados concluyentes para los dos
primeros items, rechazando la hipdtesis nula de igualdad de medias, mientras que en
el caso de "Procuro actuar bien siempre, también en situaciones mds dificiles’, la
prueba de Welch (sig. 0,081) no permite rechazar la hipotesis nula, mientras que la

de Brown-Forsythe (0,009) si que lo hace de forma clara.

(=]
O—..
[=]
—
8
[=+]
8
o
8
=t
8
(o]
8
< , . icree que las cosas que Procuro actuar bien
icomo esta de . . iy
. . haceen lavidavalen la siempre, tambiénen
satisfecho/a con suvida? . . P
pena? situadones mas dificiles
Total 8,24 8,68 9,25
Menos de 2 7,49 8,14 8,7
2 amenos de 5 8,35 8,71 9,35
®m5amenodell 8,21 8,56 9,44
H 100 mas 8,59 9,01 9,37

Tabla 35: Valoracion media florecimiento humano en funcién del tiempo de actividad en la empresa (en rojo se ha representado las
diferencias de media significativas entre grupos)
Fuente: Elaboracién propia.

193



Para identificar las diferencias significativas entre grupos se ha utilizado la prueba
post-hoc t de Dunnet bilateral. Finalmente, el analisis en funcién del tamafo de la
empresa en la que trabajan tampoco ha proporcionado diferencias significativas,

motivo por el cual no se presenta resultado grafico.

4.5. Analisis de los datos del modelo

Para analizar los datos del modelo se ha escogido la técnica PLS-SEM (Ciavolino, Aria,
Cheah & Roldan, 2022), por medio de la version 4 del software Smart PLS (Ringle,
Wende, & Becker, 2022). Atendiendo a los resultados de estudios desarrollados en la
comunidad académica sobre el uso de PLS-SEM, se optd por probar un marco teérico
desde una perspectiva causal-predictiva y una muestra relativamente pequefa de 187
responsables de recursos humanos (Hair, Risher & Ringle, 2019). También se ha
tenido en cuenta el mayor poder estadistico de PLS-SEM (comparado con las técnicas
de SEM basadas en covarianza o CB-SEM) debido a que incrementa la posibilidad de
identificar relaciones estadisticamente significativas cuando estd presente en una

poblacion (Hair, Hult, Ringle & Sarstedt, 2022).

4.6. Validacion del instrumento de medida

Para poder evaluar el modelo PLS-SEM se comenzara con la evaluacion del modelo
de medicion analizando la confiabilidad del indicador, la confiabilidad de Ia

consistencia interna, la validez convergente y la validez discriminante.
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Estand. t-boots-

Factores Item loading trapping CA rho A CR AVE
Work EN1 0,911 39,045 0,821 0875 0,893 0,738
Engagement g 0,930 85,622

EN3 0,719 8,731
Florecimiento  HF1 0,869 18321 0,805 0,838 0,885 0,722
humano HF2 0,917 56,554

HF3 0,753 10,195
Satis. Laboral JS1 1,000 n/a n/a n/a n/a n/a
Propésito PO1 0,710 11,542 0,813 0,825 0,877 0,641
Organizacional PO2 0,835 27,441

PO3 0,818 26,005

PO4 0,834 26,182
Empleo M4 1,000 n/a n/a n/a n/a n/a
Carrera M1 0,600 3,299 0,708 0,787 0,832 0,630

M5 0,879 7,747

M8 0,870 9,121
Vocacion M2 ns Ns 0,838 0910 0,885 0,659

M6 0,827 13,331

M10 0,884 13,336

M9 0,828 9,823

M12 0,697 4,940
Vocacion M13 0,742 2,567 0907 1,118 0,910 0,591
espiritual M3 0,785 3,960

M7 0,859 3,246

M15 0,755 2,640

M11 0,775 2,724

M16 0,713 3,224

M14 0,744 2,558

Nota: CA = Cronbach's alpha; rho_a = Dijkstra-Henseler composite reliablity; CR = Composite

reliability; AVE = Average variance extracted
Tabla 36: Fiabilidad, consistencia interna y validez convergente del instrumento de medida
Fuente: Elaboracidon propia.

Para comprobar la consistencia interna de las escalas, tal y como se puede ver en la
tabla 36, se obtuvo que todos los constructos presentan valores superiores a 0,7
como recomiendan Hair et al (2022). El . de Cronbach (Nunnally & Bernstein, 1994),
la Fiabilidad Compuesta y las estimaciones de Rhoa han sido superiores a 0,7 e

inferiores a 0,95, lo que demuestra buena consistencia interna (Guenther, Guenther,
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Ringle, Zaefarian & Cartwright, 2023). Las medidas de AVE (varianza media extraida)
corroboran la validez convergente ya que todas son superiores a 0,5 (Cepeda, Roldan,

Sabol, Hair & Chong, 2024).

Para comprobar la validez discriminante se observd que la medida de AVE de cada
par de factores fuera superior al cuadrado de la correlacion entre ellos (Fornell &
Larcker, 1981). Ademas, se calculé el ratio Heterotrait-Monotrait de cada factor

(Henseler, Ringle & Sarstedt, 2015), como se puede apreciar en la tabla 37.

Factor F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8
F1 Carrera 0,794 0,673 0,646 0,148 0,336 0,217 0,724 0,436
F2 Empleo 0,557 1,000 0,265 0,119 0,221 0,121 0,301 0,203
F3 Florecimiento

humano 0,503 0,232 0,850 0,306 0,521 0,208 0,605 0,561
F4 Satis. Laboral 0,135 0,119 0,287 1,000 0,637 0,148 0,182 0,613
F5 Prop. Organizacional 0,266 0,200 0,427 0,579 0,801 0,133 0,384 0,654
F6 Voc.Espiritual 0,198 0,163 0,185 0,163 0,159 0,769 0,479 0,253
F7 Vocacién 0,610 0,269 0,496 0,203 0,361 0,485 0,812 0,415
F8 Work Engagement 0,357 0,184 0,450 0,573 0,552 0,248 0,370 0,859

Note: diagonal AVE square root; lower triangle: latent variable correlations; upper triangle: HTMT

ratios
Tabla 37: Fiabilidad, consistencia interna y validez convergente del instrumento de medida Il
Fuente: Elaboracion propia.

4.7. Resultados, Test de hipotesis y Discusion

En la tabla 38 se presentan las relaciones causales propuestas, el valor estandarizado
de beta para cada una de ellas, asi como el valor de t y los p-values asociados. Los
resultados confirman todas las hipétesis, con excepcion de la H1d, en la que la
relacion entre propdsito organizacional y vocacion espiritual es positiva, pero no

significativa.
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Hypotesis stand. T :
beta statistics  p yalues

Hla Prop. Organizacional -->Empleo 0,2000 ** 2400 0,016
H1lb Prop. Organizacional -->Carrera 0,2660 ** 2826 0,005
Hlc Prop. Organizacional --> Vocacién 0,3610 ** 4751 0,000
Hid Prop. Organizacional --> Vocacién Espiritual 0,1590 ™ 1373 0,170
H2  Prop. Organizacional --> Work Engagement 0,5520 ** 7225 0,000
H3 Prop. Organizacional --> Satisfaccion Laboral 0,5790 ** 8393 0,000
H4 Prop. Organizacional --> Florecimiento humano 0,4270 ** 6495 0,000

R%(carrera)=0,071; R (Empleo)=0,040; R*(Florecimiento humano)=0,182; R*(Voc.Espiritual)=
0,025; R%(Vocacién)=0,130; R2(Work Engagement)=0,305; R%(Satis. Laboral)=0,335
**p<0,01; * p<0.05

Tabla 38: Estimacion del modelo estructural
Fuente: Elaboracidn propia.

En cuanto a la relacion entre el propésito organizacional y el sentido que una persona
otorga a su trabajo, como refleja la ilustracion 10, se puede comprobar que hay
influencia positiva y significativa entre el propdsito organizacional y la carrera (H1b),

al igual que ocurre con el empleo, aunque en menor medida (H1a).

La hipotesis H1d, que plantea la relacién entre el propdsito organizacional y la
vocacion espiritual, no puede ser confirmada, aunque si la hipdtesis H1c, que postula
una relacion positiva entre el propdsito organizacional y el sentido del trabajo

entendido como vocacion.

Por lo que respecta al "work engagement”, en linea con contribuciones anteriores de
la literatura especializada, la hipétesis H2 confirma una fuerte relacién positiva entre

el proposito organizacional y el "work engagement”.

Por ultimo, en cuanto a las otras dos variables analizadas en el modelo, la hipotesis
H3, también en linea con las contribuciones de la literatura, confirma una fuerte

relacion positiva y significativa entre el propdsito organizacional y la satisfaccién
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laboral. Finalmente, la hipétesis H4 también se confirma, mostrando una fuerte
relacién positiva y significativa entre el proposito organizacional y el florecimiento

humano.

Carrera
0870 (0,000) 0,071

(oo0°0) 8180

0,361 (0,000)
0,266 (0,005)

Vocacion
Espiritual
0,025

Prop.
Empleo Organizac.

0,040

e 0,159 (0,170) .5,
ME ———— 0,200 {0,016) ( )

1,000 (NaN)

0,552 (0,000)

0,427 (0,000) 0,579 (0,000)

Florecim.
0,017 10 Humano

Satis.
Laboral
0,335

1,000 {NaN)

151

llustracién 10: Resultados de relaciones de influencia del modelo de investigacion
Fuente: Elaboracion propia.
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5. CONCLUSIONS

5.1. Introduction

This chapter presents the study’'s main conclusions, outlines its limitations, and
suggests potential directions for future research. It is organized into four sections:
Introduction, Main conclusions, Practical implications, and Limitations and future
research directions. This introductory part provides an overview of the chapter. The
following section summarizes the primary findings of our research. The Practical
implications section discusses the relevance and application of these findings. This
chapter concludes by addressing the study's limitations and offering

recommendations for future research.

5.2. Main Conclusions

Having presented the results of the empirical study in the previous chapter, the
present one describes the main conclusions. We will expose preliminary
considerations regarding the theoretical framework proposed in this research.
Subsequently, we will proceed to summarize the steps that we follow to arrive at the
primary thesis of this work, which posits that identification with the purpose of an
organization influences the meaning that the individual attributes to their work, their

work engagement, their level of job satisfaction, and their human flourishing.

First, concerning organizational purpose, as evidenced by research conducted mainly
since the end of the last century, it constitutes the organization’s fundamental reason

for being ("raison d'étre"). Establishing an organizational purpose is instrumental in
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fostering a sense of unity and shared direction among the employees of a company,
thereby providing a unifying force that directs individual actions towards attaining a
collective objective. The authors and models examined in this thesis emphasize
organizational purpose as a component that imbues employees with a sense of
meaning, guides their actions, and strengthens their identification with the company.
In this regard, the seminal work of Gartenberg et al. (2019) offers a remarkably
comprehensive definition in academic literature. Gartenberg et al. (2019) define
organizational purpose as "a set of beliefs about the meaning of a firm’'s work beyond
quantitative measures of financial performance” (p. 3). This definition is particularly
relevant because it integrates two fundamental aspects that earlier authors had
analyzed separately. First, it emphasizes the beliefs and values of the people who
make up organizations. Second, it recognizes the prosocial aspect that purpose has.
Furthermore, they developed a metric to evaluate the effectiveness of corporate
purpose by analyzing employees’ authentic perceptions of their work's significance.
It is important to note that Gartenberg et al. (2019) provided the academic literature
with one of the few measurement tools for the construct. The validation of this
tool appears in papers published in prestigious journals with high academic impact.
In alignment with the research of these authors, we concur with their conclusion that
the identification of organizational purpose is associated with employees’ beliefs

concerning the meaning and impact of their work.

This thesis posits that the organizational purpose influences the meaning that
individuals ascribe to their work, thereby connecting it with the most intimate
motivations of human beings. Precisely, the meaning of the work represents the

second element of the theoretical model of this work. Similar to organizational
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purpose, it has gained academic relevance in recent decades and is now considered
a key factor in business management. Indeed, academic references demonstrate that
the subjective experience of work influences several organizational aspects, including
commitment, absenteeism, attrition and job satisfaction. Personal motivations
significantly influence the analysis of this subjective experience, given that the

individual perceives that work according to the motives that lead them to perform it.

Following a thorough analysis of the various models of the meaning of work proposed
in academic literature, Guillén’s proposal (2021) was selected, as it establishes a
causality relationship between personal motivations and the orientations of the
meaning of work. By taking this model as a frame of reference, this research assumes
that personal motivations condition the meaning a person gives to their work as job,
career, calling or higher calling. Furthermore, research proposes that organizational

purpose significantly influences these motivations.

As elucidated in preceding chapters, the subject of analysis of this doctoral thesis
contributes to the exploration that the academic community is conducting on the
influence of organizational purpose on various constructs in the field of organizational
behavior. In this sense, the object of study focuses mainly on work engagement.
Consequently, the third chapter of this work proposes a review of the concept, its
antecedents and consequences. In practical terms, it is a highly relevant construct.
Work engagement, defined by vigor, dedication and absorption at work, significantly
impacts professional performance, job satisfaction and physical and emotional health.
The scale developed by Schaufeli et al. (2002) and Schaufeli & Salanova (2011)
enables the evaluation of work engagement. There are several arguments for selecting
this measurement model. First, it integrates all the construct dimensions and offers
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an exhaustive evaluation of work engagement. Second, the above authors have
extensive experience in the study and development of the construct. Finally, it is one
of the most widely accepted models in academic literature. Consequently, this
research covers work engagement in a comprehensive manner, characterized by vigor
as a behavioral aspect, dedication as an emotional dimension, and absorption as a

cognitive component.

After establishing the theoretical framework in the initial three chapters, the fourth
chapter introduces and justifies the research model. This model is crucial as it aims
to explore the direct influence of organizational purpose on the meaning of work and
work engagement, and additionally, on two other constructs in the field of
Organizational Behavior: job satisfaction and human flourishing. Due to the significant
length of the questionnaire, reduced scales are chosen in both cases, underscoring

the meticulous approach taken in this study.

The theoretical model proposed here positions organizational purpose as an
antecedent to the meanings of work, work engagement, job satisfaction and human
flourishing. As detailed in the preceding chapters, there is a scarcity of studies that
have analyzed the impact of organizational purpose on work engagement and job
satisfaction. Those that have done so have reported a positive and significant
relationship. However, to our knowledge, no research has analyzed the relationship
between organizational purpose and the meanings of work and human flourishing.
This study, therefore, presents a novel and exciting opportunity to explore these

relationships.

202



To corroborate the hypotheses, an empirical study was conducted among members
of the Spanish Association of Human Resources Directors (AEDRH). The creation of
this association dates to 2012, intending to promote and develop the human
resources management function and facilitate the exchange and dissemination of
knowledge in the field of people management. The members of this association are
senior managers and are ultimately responsible for managing human resources in

their respective organizations. A total of 187 valid responses were received.

The data analysis reveals a positive and significant relationship between the
organizational purpose and the meaning that individuals attribute to their work.
Specifically, when employees connect with the organization’s purpose, they are more
likely to perceive their work as a career or a calling. This finding, derived from a
thorough and comprehensive data analysis, instils confidence in the robustness of

the conclusions drawn in this thesis.

Conversely, in contexts where organizational purpose exerts minimal influence,
individuals tend to adopt an instrumental orientation toward work, perceiving it as a
transactional exchange (Wrzesniewski et al, 1997). This finding is consistent with
theories that propose organizational purpose is most significant for employees who
actively seek meaning, fulfilling the psychological need for purpose (Ryan & Deci,

2000; Rosso et al.,, 2010).

Notably, while organizational purpose shows a positive association among individuals
who view their work as a higher calling (Bellah et al., 1985), the effect is not statistically
significant (B = X, p > .05). This suggests that organizational purpose functions as a

reinforcing mechanism rather than a transformative one, amplifying preexisting

203



intrinsic motivations (Bunderson & Thompson, 2009) rather than independently
shaping them. Moreover, organizational purpose alone cannot engender professional

fulfilment unless it aligns with an individual's intrinsic values and belief systems.

The analysis further reveals that an organization’s de facto purpose -which
authentically guides employee actions and decisions- is contingent upon employees’
preexisting values and beliefs about work meaning. This supports the conclusion that
organizational purpose and individual motivations are interdependent, thereby
underscoring the subjectivity of organizational purpose (Wrzesniewski et al., 1997;
Dutton et al.,, 2010). Critically, this subjectivity manifests in how employees frame their
work'’s significance, whether as a job (transactional), a career (advancement-focused),

or a calling (meaning-driven) (Rosso et al., 2010).

Regarding the study's second objective -examining organizational purpose’s impact
on work engagement, job satisfaction, and human flourishing- the results

demonstrate three key findings:

e Organizational purpose positively and significantly influences work

engagement.

e Organizational purpose positively and significantly influences job satisfaction.

e Organizational purpose positively and significantly influences human

flourishing.

The study's results confirm that employees are encouraged to develop positive mental
states and prosocial behavior when they connect with the purpose of their

organization.
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5.3.  Practical Implications

The findings of this study yield several practical implications for organizational leaders

and human resource professionals.

First, this research advances the understanding of organizational purpose and its
influence on employee motivation and commitment. Leaders must recognize that an
organization’s authentic purpose is not merely its officially stated mission, but rather
the purpose that employees internalize and enact in their daily work (Bailey et al.,
2019). Thus, managers seeking to effectively communicate and operationalize
organizational purpose should first assess how employees perceive and derive
meaning from it, as these perceptions directly shape work engagement (Bunderson

& Thompson, 2009; Rosso et al., 2010).

Second, workforce challenges, including declining commitment, rising absenteeism,
and turnover intention, have intensified in recent years due to the COVID-19
pandemic, generational shifts (e.g., Millennials and Generation Z entering the
workforce), and trends such as the "great resignation” and "quiet quitting" (Formica
& Sfodera, 2022). This study demonstrates that organizational purpose serves as a
critical lever for enhancing work engagement and job satisfaction, thereby fostering

employees’ psychological well-being and human flourishing (Martela & Steger, 2016).

Third, effective leadership requires cultivating an environment where employees can
maximize their potential while contributing to organizational success. The theoretical
framework presented in this study equips leaders with a model for understanding the

full spectrum of employee motivation ranging from extrinsic and intrinsic drivers to
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transcendent and spiritual dimensions. Additionally, leaders must discern whether
employees perceive their work as a job (transactional), a career (advancement-
focused), or a calling (meaning-driven) (Wrzesniewski et al., 1997). These insights can
contribute to enhancing leadership efficacy, particularly in domains such as employee

recognition, professional development, and talent retention.

Finally, this study advocates for a humanistic approach to management by:

— Acknowledging the prosocial nature of organizational purpose, which seeks not
only economic outcomes but also the betterment of employees’ lives (Hollensbe

et al, 2014).

— Integrating ethical and spiritual dimensions of motivation into leadership
practices, as moral and existential factors significantly influence work meaning,

engagement, and flourishing (Lips-Wiersma & Wright, 2012).

By embracing these principles, organizations can foster a more meaningful, ethical,

and sustainable work culture.

5.4. Limitations and Future Research Directions

The present study has several limitations that offer opportunities for future research.

Sample Selection Criterion

The sample consisted exclusively of 187 human resources (HR) managers, a factor
that may have influenced the observed relationships. The findings indicate that
organizational purpose has the strongest association with work being perceived as

a career or calling, which is a result that aligns with the service-oriented and
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developmental nature of HR roles (Cayrat & Boxall, 2023). However, it is important to
note that as HR managers typically occupy senior positions and are closely involved
in strategic organizational initiatives, their alignment with corporate purpose may be
stronger than in other roles (Bailey et al., 2019). This could potentially skew the results
towards a stronger association between organizational purpose and work perception.
Future studies should replicate this research with diverse professional groups to

determine whether similar patterns emerge.

Geographical Constraints

The study was limited to professionals working in Spain, which restricts the
generalizability of the findings. Given that organizational purpose is inherently
subjective and shaped by cultural values (Rosso et al,, 2010), it is crucial to conduct
cross-cultural replications. These replications are needed to assess whether the
observed relationships hold in different societal contexts, thereby providing a more
comprehensive understanding of the influence of organizational purpose on work

perception.

Organizational Heterogeneity

Participants were drawn from multiple companies, meaning their responses reflected
their alignment with their respective organizations’ purposes. A promising avenue for
future research would involve conducting a single-organization study. This study
could examine how personal contextual factors (e.g. role, tenure) moderate the
impact of organizational purpose on work meaning (Bunderson & Thompson, 2009).

Such a study could provide a more nuanced understanding of the relationship
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between organizational purpose and work perception, as it would allow for a more

in-depth exploration of individual differences within a specific organizational context.

Medliating and Moderating Mechanisms

While this thesis examined the direct effects of organizational purpose on work
engagement, job satisfaction, and human flourishing, it is crucial to investigate
mediating and moderating variables (e.g., perceived autonomy and supervisor
support; Allan et al, 2019). Further exploring these mechanisms is necessary to
deepen understanding of how and when organizational purpose influences employee

outcomes.
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ANEXO 1. Cuestionario de la investigacion

La siguiente encuesta pretende medir la relacion entre el propasito
corporativo de su organizacion y el sentido que otorga a su trabajo, sus
motivaciones, su satisfaccion laboral y el desarrollo humano pleno. Hay
un total de 5 secciones. Tiene una duracion prevista de menos de 10
minutos. Al terminar obtendrd un informe personal con sus resultados.

ESCALAS

1. Casi siempre no es cierto
2. Frecuentemente no es

cierto

3. Awveces no es cierto / A
veces es cierto

Org. Purpose Mi trabajo tiene un sentido especial: no es “simplemente un trabajo”
Org. Purpose Cuando veo lo que logramos, me siento orgulloso
Org. Purpose Me siento bien por la forma en que contribuimos a la sociedad

4. Frecuentemente es cierto

Org. Purpose

Wle siento orgulloso/a cuando digo que trabajo en esta empresa 5. Casi siempre es cierto

ExtrinsicPleasant El deseo de que se me valore
ExtrinsicMoral El deseo de recibir un trato bueno y justo
ExtrinsicEspiritual El deseo de conseguir dones o gracias espirituales
ExtrinsicUseful El deseo de tener estabilidad economica
IntrinsicPleasant El deseo de sentirme satisfecho
Intrinsichoral El deseo de convertirme en una mejor persona trabajando 0. Munca
IntrinsicSpiritual El deseo de alcanzar paz interior a través del trabajo 10. Siempre
IntrinsicUseful El deseo de poner en practica mis habilidades y conocimientas
TranscendentPleasant  |El deseo de hacer la vida agradable a los demas con mi trabajo
TranscendentiMoral  |El deseo de hacer el bien a los demas a través de mi trabajo
TranscendentSpiritual  |El deseo de que los demds encuentren paz interior
TranscendentUseful  |El deseo de ayudar a ofras personas
ReligiousPleasant El deseo de agradar a Dios con mi trabajo
Religiousioral El deseo de corresponder a Dios por los dones que me ha regalado 0. Nunca
ReligicusSpiritual El deseo de dar honor y gloria a Dios con mi trabajo 10. Siempre
ReligiousUseful El deseo de hacer lo que Dios espera de mien el trabajo
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Work Engagement/Vigor

En mi trabajo me siento llenofa de energia

Work
Engagementy/Dedication

Estoy entusiasmado/a con mi trabajo

Work
Engagement/Absorption

Human Flourishing

Estoy inmersofa en mi trabajo

En general, dcdmo de satisfecho/a estd con su trabajo?

0- Nunca
1- Casinunca (pocas veces al
afio)
2 - Algunas veces (una vez al
mes o menos)
3 - Regularmente (pocas
veces al mes)
4 - Bastante veces (una vez
por semana)
5 - Casi siempre (pocas veces
por semana)
6 - Siempre [todos los dias)

1-Totalmente insatisfecho/a
E-Totalmente satisfecho/a

En general, {como esté de satisfecho/a con su vida?

0-Nada satisfecho/a
10-Completamente
satisfecho/a

Human Flourishing

En general, {cree que las cosas que hace en la vida valen |la pena?

0-Nada
10-Completamente

Human Flourishing

Demographic questions

Procuro actuar bien siempre, tambign en situaciones mas dificiles

Sexo
Hombre-Mujer

0-Munca
10-Siempre

Demographic questions

Rango de edad:
<25

25-34

35-44

45-54

=54

Demographic questions

Afios de servicio en su actual organizacion:
Menos de 2 afios

2-5afios

5-10afios

Mas de 10 afios

Demographic gquestions

MNumero de empleados en su actual organizacion:
Menas de 50

51-250

251-500

Mas de 500
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ANEXO 2: Portada del cuestionario online para realizar el estudio

empirico

Instrucciones sobre la encuesta

La siguiente encuesta pretende medir la relacién entre el
propésito corporativo de su organizacion y el sentido que
otorga a su trabajo, sus motivaciones, su satisfaccién laboral y
el desarrollo humano pleno. Hay un total de 5 secciones. Tiene
una duracién prevista de menos de 5 minutos. Al terminar
obtendra un informe personal con sus resultados.

Siguiente
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ANEXO 3. Solicitud de colaboracion para participar en el trabajo de

campo

Estimado/a Asociado/a:

Comao directivos especializados en la gestion de personas todos somos conscientes del crecients interés
que el concepto de «Proposito» ha experimentado en los dltimos anos en el mundo empresarial, en
concreto, su relacion con el propasito personal que cada individuo tiene en su vida v en su frabajo.

Par ello, en el marco del acuerdo de colaboracion que nuestra Asociacion ha establecido con el Instituto
para la Etica en la Comunicacion y las Organizaciones (IECQ), vamos a participar en un estudio de
investigacion académico que analice la relacion entre el propodsito organizacional y el sentide que un
empleado otorga a su trabajo, sus mofivaciones personales, su satisfaccion laboral v personal.

Participar en este estudio tiene varios beneficios para i v la AEDRH:

*  Contribuimos a la generacion y divulgacion de conocimientos innovadores en materia
de gestion de personas.

Este estudio sera presentado en un evento abierto a todos los asociados.

Al finalizar el cuestionario podréis descargar un informe individual acerca de como afecta el
proposito de vuestras organizaciones a vuestro sentido del frabajo y motivaciones personales.

Mo te llevard mas de 5 minutos, la encuesta es andnima, confidencial y se eliminaran una vez finalizado el
proyecto de investigacion.

Con la colaboracion de todos podremos tener en consideracion los resultados dentro de nuestros planes y
poliicas de comunicacion y motivacion interna mejorando los resultados de nuestra funcion.

PARTICIPAR

Gracias anticipadas por tu participacion.
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