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RESUMEN

En este estudio se realiza un andlisis de la importancia o centralidad que dan las personas
que estan en paro al trabajo y se analizan que tipo de valores laborales son los mds relevantes
para comprender los fendmenos y procesos de insercidn laboral de los desempleados. Para
ello se ha empleado una muestra de 127 personas desempleadas. Los resultados sefialan la
importancia que tiene el trabajo para los desempleados no s6lo por ser una fuente de ingresos
econdmicos, sino que hay otros aspectos relacionados con el bienestar psiquico y social a
tener en cuenta. Comparado con otras facetas de la vida el trabajo se sitia como el segundo
mds puntuado tan s6lo por debajo de la familia. El valor del trabajo mejor puntuado es el
valor estabilidad en el trabajo.

ABSTRACT

This paper examines work relevance and centrality for unemployed people. In order to
know some aspects of unemployed people labor insertion, the most relevant work related
values are also examined. A sample of 127 unemployed individuals was chosen. Results
show that work is very relevant for unemployed people, not only as an income source. There
are also a number of aspects to be considered such as social and psychological well-being.
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Compared with other life facets, work ranks second in relevance, after family. According to

respondents, work top value is job stability.
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INTRODUCCION

El trabajo humano ha sido, desde sus
origenes, experimentado y valorado de
manera muy diferente (Toffler, 1980).
También ha estado sujeto a constantes con-
troversias acerca de su sentido y valor.
Unas veces ha sido visto como castigo o
como el camino para la salvacién eterna;

en otras ocasiones ha sido considerado
apropiado o ajustado sélo para los esclavos
o clases inferiores, mientras que los amos
o clases altas deberian dedicarse al ocio o
bien a actividades artisticas o creativas
(Herr y Cramer, 1996). Por otro lado,
antropdlogos e historiadores han argumen-
tado que el trabajo ha sido el instrumento
de creacion de civilizaciones induciendo al
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pueblo a comprometerse en un esfuerzo
mutuo para sobrevivir y mejorar su calidad
de vida. Interpretaciones del mundo tan
diferentes como el marxismo o el cristia-
nismo lo consideran esencial para la exis-
tencia humana. El trabajo tiene un poten-
cial y unas consecuencias enormes para la
existencia humana: todo trabajo remunera-
do posee el potencial para satisfacer las
necesidades econdmicas de los humanos,
pero, ademads, todo trabajo, pagado o no
pagado, tiene un potencial adicional para
satisfacer diversas necesidades sociales y
psicoldgicas: nos proporciona una interac-
cién efectiva y afectiva con otros, puede
potenciar la dignidad personal, acrecentar
nuestro sentido de competencia y dominio,
identificarnos con propdsitos o misiones
mds amplias que nosotros mismos (Peird y
Silla, 2003).

El concepto de trabajo es un término tan
complejo y tan rico que ha dado lugar a
miltiples definiciones; por ello posee sig-
nificados que cambian a través del tiempo,
y elementos jerdrquicos que difieren entre
sociedades e incluso dentro de una misma
sociedad (Maccoby y Terzi, 1981). Super
(1984, p.29), con respecto a estas perspec-
tivas cambiantes sobre el trabajo, afirma
que: “El enfoque de los arios recientes ha
cambiado desde un centrarse sobre el tra-
bajo solo como el asunto central de la vida
al interés en la calidad de vida, vida en la
que el trabajo es uno de los asuntos cen-
trales en una constelacion de roles tales
como trabajo del hogar, ciudadania y ocio
que interactian para proporcionar la
satisfaccion de la vida. Los términos
“work motivation” (motivacion laboral) y
“job satisfaction” (satisfaccion laboral)
no han sido desplazados pero si incorpo-
rados en los términos “calidad de vida” y
satisfaccion vital o de vida”. A su vez

F. Valls Fernandez, J. M. Martinez Vicente

Ruiz Quintanilla (1991) define el significa-
do del trabajo como el conjunto de “valo-
res, creencias y expectativas [...] influidos
por la sociedad a través de los agentes de
socializacion”.

Asi, los diferentes fines o propdsitos
que el trabajo puede conseguir estin rela-
cionados con el grado de importancia
general que el trabajar tiene en la vida de
cada individuo. Tales propdsitos estan
también relacionados con los resultados
buscados en el trabajo o los niveles de
valores tales como la familia, el ocio, la
obligacion, el deber, etc. Estos propdsitos
o fines varian a través de las culturas y pai-
ses (Hofstede, 1980).

Una de las investigaciones mds conoci-
das sobre el significado del trabajo en
paises industrializados y avanzados, ha
sido la investigacién de England (1990).
England dedujo que se podian identificar
ocho patrones de significados del trabajo
en los que el trabajo era mds o menos
central segun el patrén y en los que se
expresaban diferentes percepciones sobre
el significado del trabajo. Si analizamos
los dos patrones extremos tendriamos en
un extremo al Patrén A (trabajadores cen-
trados en el no-trabajo y orientados al no-
deber), la centralidad mas baja del trabajo
de los ocho tipos o personas; estas perso-
nas no valoran mucho el trabajar y no
estdn orientadas al deber o servicio de
cara a empleadores o sociedad a través
del trabajo. Estdn orientados altamente
hacia el ocio y confort en sus metas de
trabajo. En el otro extremo encontramos
al Patrén H (trabajadores centrados en los
valores auto-expresivos del trabajo: altas
puntuaciones de centralidad del trabajo,
bajos valores econémicos, altos valores
de auto-expresion en el trabajo). Estos
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patrones corresponderian a dos de los
ocho tipos diferentes de personas en su
manera de entender el trabajo. La investi-
gacion de England mostré que la fuerza
laboral de Estados Unidos, Japén y Ale-
mania representaba de manera diferente
en cada uno de los tipos. La perspectiva
de England afirma que la cultura y la his-
toria de los grupos o paises proporciona a
sus miembros “ventanas perceptuales”
acerca de los sucesos o hechos, incluyen-
do la conducta aceptable en el trabajo, el
significado del trabajo y la interaccién
con las organizaciones de trabajo. Preci-
samente George England lideré el grupo
de investigacion Meaning of Working
Study (MOW, 1987) que investigd el sen-
tido del trabajo en siete paises desarrolla-
dos tratando de conocer los valores y cre-
encias de los individuos sobre el trabajo.
Para otro de los principales componentes
del proyecto, Ruiz Quintanilla (1991), la
centralidad del trabajo constituye una
dimension central del significado del tra-
bajo.

La centralidad de trabajo se ha defini-
do como el grado de importancia general
que tiene trabajar en la vida de una perso-
na, es decir, al grado en que éste es cen-
tral en su identidad personal (Sverko,
1989). Este constructo ha sido amplia-
mente investigado por el Grupo de inves-
tigacion MOW (1987) quien lo define
como “una creencia general acerca del
valor de trabajar en la vida de una perso-
na” (p.17) y como “el grado de impor-
tancia general que el trabajar tiene en la
vida de una persona en cualquier momen-
to dado del tiempo” (p.81). Estos autores
operacionalizan este constructo de dos
formas distinguiendo la centralidad abso-
luta de la relativa. La primera trata de
determinar el valor o creencia general de

la importancia de trabajar en términos
absolutos o globales. La segunda determi-
na la importancia que una persona conce-
de al trabajo con relacién a la que conce-
de a otras areas relevantes de la vida
como la familia, el tiempo libre, la reli-
gién o la participacion en la vida social de
la comunidad. Autores como Gracia,
Pinazo y Carrero (2001) discuten el senti-
do de las diferencias conceptuales entre
implicacién, compromiso y centralidad
del trabajo y el modo en que han sido
operacionalidados en la investigacién
empirica aportando la idea de la existen-
cia de un constructo comun. Salanova,
Gracia y Peir6 (1996) distinguen la cen-
tralidad del trabajo, de la implicacién
laboral y del compromiso con el trabajo,
y afirman que “la centralidad en el traba-
jo hace referencia bdsicamente a una
creencia de las personas respecto de la
posicion del trabajo en sus vidas, mien-
tras que la implicacion y el compromiso
con el mismo ponen el énfasis en las res-
puestas cognitivas, afectivas y emociona-
les sobre el trabajo y en las implicaciones
actitudinales y comportamentales que tie-
nen para el desemperio” (p. 52). Kanungo
(1991) indica que en la centralidad del
trabajo se distinguen dos componentes: la
creencia del trabajo como rol de vida
(centralidad del trabajo en la identidad
personal) y la centralidad del trabajo
como actividad laboral del momento pre-
sente en relacidén a otras actividades. La
centralidad absoluta serfa la centralidad
del “Work” y la centralidad relativa la del
“Job” (Garcia Martinez y Berrios, 1999).

Otro componente del concepto de signi-
ficado del trabajo es el de los valores
laborales. Los valores que las personas
adquieren y desarrollan sobre el trabajo
representan un componente importante del
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significado del trabajo, junto con los
aspectos normativos y creencias sobre el
mismo y la centralidad que éste ocupa en
sus vidas. Los valores laborales hacen
referencia a lo que una persona desea
alcanzar a cambio de su dedicacién en el
puesto de trabajo. Hoppok y Super (1950)
nos proporcionaron una primera aproxima-
cién al concepto de valores de trabajo
cuando observaron que las expresiones
generalizadas sobre satisfaccion del trabajo
tendian a relacionarse con expresiones de
satisfaccidn hacia aspectos especificos del
trabajo como ingresos, horarios, ascensos,
variedad, etc. Mds tarde, Super (1968)
considera los valores de trabajo como las
metas que motivan a los individuos a tra-
bajar: esas metas podian ser intrinsecas o
extrinsecas al trabajo. Para Zytowski
(1970) los valores de trabajo son conside-
rados como “conceptos que median entre
la orientacién afectiva de las personas y las
clases de objetos externos que ofrecen
satisfacciones similares”. Pryor (1981)
considera que los valores de trabajo repre-
sentan cualidades o recompensas especifi-
cas que uno desea del trabajo (por ejem-
plo: dinero, seguridad, altruismo, etc.).

El grupo MOW ha abordado el andlisis
de los valores laborales distinguiendo dos
constructos: los resultados valorados del
trabajo y la importancia para las personas
de los distintos aspectos laborales (Garcia-
Montalvo et al., 2003). Los valores labora-
les (work values) o resultados valorados
del trabajo han sido estimados tradicional-
mente como motivadores de la conducta
humana (Salanova et al., 1993). Los resul-
tados valorados del trabajo actian a modo
de guia y se identifican como las razones
por las que se trabaja, son el conjunto de
resultados que la persona busca en el “tra-
bajar” constituyen las razones basicas de
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porqué la gente trabaja. El segundo cons-
tructo, que podemos denominar “importan-
cia de las metas laborales” consiste en la
importancia que las personas conceden a
los diferentes aspectos laborales y debe de
ser entendida como la actualizacién o con-
crecién de los valores en un determinado
trabajo (Salanova, 1992), es decir, lo que
los sujetos prefieren encontrar en un traba-
jo concreto (Job). Este segundo constructo
suele ser medido a partir del cuestionario
del grupo MOW (1987) “Importance work
goals”.

Una clasificacién cldsica agrupa estos
aspectos en intrinsecos al propio trabajo,
extrinsecos y sociales. Dicen Salanova et
al. (1996, p. 61) que “la valoracion intrin-
seca se centra en la propia actividad labo-
ral del sujeto (aspectos relacionados con
el contenido del trabajo) y de los cuales la
persona experimenta un control interno.
Esa actividad es un fin en si misma, y es
una actividad expresiva, valiosa y satisfac-
toria para la persona. Por el contrario, la
valoracion extrinseca, no se centra en la
actividad laboral que realiza la persona
sino en los aspectos relacionados con el
contexto del trabajo, de los cuales experi-
menta un control externo, ya que cae bajo
la atencion de objetos, eventos o situacio-
nes externas a la propia persona. Esa acti-
vidad laboral, realizada para obtener unos
beneficios, no es un fin en si misma sino
que se convierte en un medio para obtener
un fin. Desde una valoracion extrinseca el
trabajar se considera un medio para con-
seguir otros fines”. Los aspectos intrinse-
cos hacen referencia a las caracteristicas de
la propia actividad laboral: si el trabajo
plantea tareas variadas, con responsabili-
dades y ademds ofrece oportunidades de
emplear las habilidades que uno tiene, o
proporciona oportunidades para aprender.
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Al mismo tiempo existen aspectos impor-
tantes del trabajo que son extrinsecos a la
propia actividad laboral. Son las condicio-
nes del trabajo como el horario, la estabili-
dad laboral y las retribuciones. Finalmente,
cabe distinguir los aspectos sociales del
trabajo; asi las relaciones con los compa-
fleros y el estatus social adquirido son
aspectos que también son valorados por los
trabajadores.

Dado el aspecto cambiante del signifi-
cado del trabajo, de su centralidad y de sus
valores a lo largo del tiempo, de las cultu-
ras, de los grupos y de los paises, es nece-
sario conocer dia a dia la evolucién de
estos aspectos. Esto nos permitird com-
prender mejor aspectos psicosociales que
son muy importantes para la insercién
laboral, para la orientacién profesional e
incluso para la gestién general de los
recursos humanos en las empresas.

A través de este estudio pretendemos,
en primer lugar, realizar un andlisis des-
criptivo del grado de importancia o centra-
lidad que dan las personas que estdn en
paro al trabajo y, en segundo lugar, com-
probar que tipo de valores laborales son
los més relevantes para comprender los
fenémenos y procesos de insercion laboral
de los desempleados.

METODO

Sujetos

La muestra estd formada por 127 suje-
tos en situacion de desempleo de los cuales
un 40,9 % son varones y un 59,1 % son
mujeres con una edad media de 26,6 afios
y una desviacién tipica de 6,79. El rango
de edad oscila entre los 16 y los 53 afios.

El 74,8% de los encuestados sefialan
haber trabajado antes de estar en esta
situacién, quedando un 25,2% que indi-
can no haber tenido hasta el momento
ningiin tipo de empleo. Es preciso desta-
car, por ser una situacién caracteristica
del momento actual, que de los sujetos
que dicen no haber trabajado son las
mujeres las que cuentan con un mayor
porcentaje; situdndose en un 62,5% frente
a un 37,5% de los varones. Otro aspecto
diferenciador de ambos sexos, en esta
situacioén, lo encontramos en la edad,
mientras que los varones no superan la
edad de 27 afios algunas de las mujeres de
nuestra muestra llegan hasta la edad de 39
afos sin haber tenido un empleo hasta el
momento (tabla 1).

Con respecto a los que sefialan haber
trabajado antes (74,8%), un 34,7% dice
haber trabajado menos de un afio, un

Tabla 1
Porcentajes de sujetos en situacién de desempleo que no han tenido ningiin empleo por
intervalos de edad.

Intervalos de edad

16 a 21 afios 22 a 27 aios 28 a 33 afos 34 a 39 anos
Varon 66,7 33,3 - -
Mujer 40,0 35,0 15,0 10,0
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29,5% entre 1 y 3 afios y un 35,8% indica
haber trabajado mas de 3 afios.

Materiales

Para la realizacion de este estudio se ha
empleado un cuestionario basado en el ela-
borado por el Instituto Valenciano de
Investigaciones Econémicas (Garcia-Mon-
talvo y Peird, 1999) sobre la insercion
laboral de los jévenes. Concretamente se
han tomado como referente para su elabo-
racion los items que aparecen en Capital
Humano (2000), Garcia-Montalvo et al.
(1997) y Garcia-Montalvo, Peird y Soro
(2003) donde se recogen algunos resulta-
dos de un estudio sobre la Insercién Labo-
ral de jovenes de Valencia, Madrid y Bar-
celona realizado por Garcia-Montalvo y
Peiré durante los afos 1996 y 1999. Este
cuestionario estd formado por items que
pretenden determinar la centralidad del tra-
bajo en la vida de las personas indagando
en el tipo de respuestas que se dan a dos
situaciones hipotéticas como son:

1) “Si me tocara un premio importante
en la loterfa que me permitiera vivir de la
renta al resto de mi vida no trabajaria”.

2) “Supongamos que tienes derecho a
recibir un subsidio de desempleo durante lo
proximos 6 meses y le ofrecen un trabajo
con un salario idéntico a ese subsidio y de
la misma duracion, ¢lo aceptaria o no?.Si su
respuesta es no, ;jcudnto tendria que incre-
mentarse el sueldo para aceptar el trabajo?”.

Por otro lado, el cuestionario permite
comparar el dambito del trabajo con otras
facetas importantes de la vida como son la
familia, el tiempo libre, la formacién y la
participacién social. Para ello se sugiere
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que se repartan 10 puntos entre los citados
ambitos segtin el grado de importancia que
tengan para el sujeto.

En la dltima parte del cuestionario se
ofrece una serie de items, que los sujetos
deben de evaluar empleando una escala
tipo Likert de 1 a 5, relacionados con los
valores laborales que una persona desea
alcanzar en su puesto de trabajo. De mane-
ra que el sefialar un 1 significa que se le da
una minima importancia y, sefalar el 5 sig-
nifica que se le da la maxima importancia,
el resto de valores se interpretan en rela-
cién a su proximidad con los valores extre-
mos seflalados anteriormente. Se distin-
guen entre: valores de tipo intrinsecos, que
hacen referencia a las caracteristicas de la
propia actividad laboral (oportunidad de
aprender, poder tener iniciativa, variedad
de tareas a realizar, etc.); valores de tipo
extrinseco a la propia actividad laboral
(estabilidad, buen salario, oportunidades
de promocion, etc.); y, valores sociales
(compafieros de trabajo, trabajo ttil para la
sociedad, bien considerado, etc.).

Procedimiento

Los cuestionarios fueron cumplimenta-
dos por personas que acudian en busca de
asesoramiento y orientacién laboral a los
servicios de Andalucia Orienta (Delega-
cién de Empleo y Desarrollo Tecnolégico
de la Consejeria de Empleo de la Junta de
Andalucia) de Almeria. El cuestionario
formé parte del protocolo habitual que se
emplea en la primera toma de contacto que
se tiene por parte de los técnicos de este
servicio con estas personas, a través de una
entrevista personal.

El tratamiento de los datos se ha realiza-
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do a través del paquete estadistico SPSS
11.0.

RESULTADOS
a) Centralidad del trabajo

Como se ha citado anteriormente la
centralidad del trabajo hace referencia a
la importancia que para una persona tiene
el trabajo en su vida. Para evaluar el
grado de centralidad de las personas
desempleadas de nuestra muestra hemos
empleado las respuestas dadas a dos
cuestiones.

La primera de ellas hace referencia al
grado en que las personas desempleadas
de nuestra muestra seguirian trabajando
aunque tuvieran resueltas sus necesidades
econdmicas. Concretamente se analizan
las respuestas dadas a la siguiente afir-
macién: “Si me tocara un premio impor-
tante de loteria que me permitiera vivir
de renta el resto de mi vida no trabaja-
ria”. Al igual que ocurre en otros estu-
dios (Garcia-Montalvo y Peird, 1999)
podemos constatar la existencia de dos

grupos bien definidos: los que estdn en
desacuerdo con la frase y, en consecuen-
cia presentan una predisposicién positiva
hacia al trabajo, y los que estan de acuer-
do con la frase, que presentan una predis-
posicién negativa hacia el trabajo. Segin
nuestros resultados existe un predominio
de desempleados que mantienen una pre-
disposicién positiva hacia el trabajo,
como lo corrobora la existencia de un
60,6% que manifiesta estar en desacuer-
do con la frase, frente a un 28,3% que
estd de acuerdo con la frase, y por tanto,
se posiciona en una predisposicién nega-
tiva hacia el trabajo.

Si tenemos en cuenta la distribucién
de porcentajes segtin la experiencia labo-
ral, no encontramos practicamente dife-
rencias en las respuestas que ofrecen los
que han trabajado (61,1% estdn en desa-
cuerdo y un 27,3% de acuerdo) frente a
los que no tienen experiencia laboral
(59,4% estan en desacuerdo y un 31,3%
de acuerdo).

Con respecto a la implicacién que la
duracién de las experiencias laborales
tiene en la orientacién hacia el trabajo,

Tabla 2
Distribucién de porcentajes de respuestas a la cuestion ‘‘Si me tocara un premio importante de
loteria que me permitiera vivir de renta el resto de mi vida no trabajaria”.

Respuestas %
Muy en desacuerdo 36,2
Algo de desacuerdo 24,4
Indiferente 11
Algo de acuerdo 22
Muy de acuerdo 6,3
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Tabla 3
Distribucién de porcentajes de respuestas en funcion de si han trabajado o no.
Ha trabajado | Muy en desacuerdo | Algo en desacuerdo | Indiferente | Algo de acuerdo Muy de acuerdo
SI 33,7 274 11,6 22,1 53
NO 43,8 15,6 9,4 21,9 9.4

constatamos que los que presentan una
predisposicién mds positiva son los que
dicen haber trabajado entre 1 y 3 afos
con un 68 % de desacuerdo con la afir-
macién y un 13% de acuerdo, seguidos,
por orden, de los que han trabajado mdas
de 3 afios (61,8% en desacuerdo y 32%
de acuerdo) y los que han trabajado
menos de un afio (58% en desacuerdo y
un 30% de acuerdo). No obstante, los
sujetos que mds se implican definiendo
su respuesta en uno u otro sentido son los
que tienen mds experiencia laboral (mas
de 3 afios) como se aprecia por el bajo
porcentaje de sujetos que se sitian como
indiferentes a la afirmacion (5,9%).

La segunda de las cuestiones que
empleamos para determinar la centralidad
del trabajo en las personas desempleadas,
plantea una situacion hipotética en la que

hay que decidir si se aceptaria o no un tra-
bajo de la misma duracién y salario que un
subsidio por desempleo al que se tiene
derecho.

Segin nuestros resultados el 74% de
las personas desempleadas aceptaria el
trabajo atn en el caso de estar percibien-
do un subsidio de desempleo por el
mismo tiempo y salario. Tan sélo un
24,4% no lo aceptaria. Por otra parte,
para verificar el grado de resistencia de
los que prefieren el subsidio a trabajar, se
les ha preguntado a éstos cudnto deberia
incrementarse el salario del trabajo para
que lo aceptaran. El porcentaje medio de
incremento de salario para cambiar su
postura se sitda en el intervalo del 31 al
40 % de incremento.

Para comparar el trabajo con otras esfe-

Tabla 4
Distribucion de porcentajes de respuestas en funcion del tiempo de experiencia laboral.
Afios que Muy en Algo en Indiferente Algo de Muy de
ha trabajado desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
Menos de un aiio 38,9 19.4 11,1 27,8 2,8
Entre 1y 3 afios 42,9 25 17,9 10,7 3,6
Mas de 3 afios 26,5 35,3 5.9 23,5 8,8
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Tabla 5
Distribucion de porcentajes de incremento de sueldo necesario para aceptar el trabajo.

Incremento de sueldo %

0-10% 7.4
11-20% 7.4
21-30% 18,5
31-40% 11,1
41-50% 22,2

ras de la vida se ha pedido a los sujetos que
distribuyeran 10 puntos entre los siguientes
ambitos de la vida: la familia, el tiempo
libre, la formacién y la participacion social.

Como podemos apreciar en el grafico 1,
la familia es el &mbito de la vida al que se
le asigna mds importancia seguido del tra-
bajo que ocupa el segundo puesto. El resto
de ambitos por orden de importancia son la
formacidn, el tiempo libre y la participa-
cién social. Tan s6lo hemos encontrado
diferencias significativas en relacién con el
ambito de la formacion, F(98,2)=3,591 p<
0,031, teniendo en cuenta la experiencia
laboral. De manera que los que han trabajo
menos de un afio muestran un mayor inte-
rés estadisticamente significativo, por la
formacién que los que han trabajado entre
1 y 3 afios. Este tltimo intervalo es el
menos preocupado por la formacién en
comparacién con los que han trabajado
menos de un afio y los que han trabajado
mds de tres afios. Por otra parte, la valora-
cion del trabajo se incrementa levemente
cuando aumenta la experiencia laboral,
teniendo mas valor para los que han traba-
jado entre 1 y 3 afios. Por otra parte, no

hemos encontrado diferencias estadistica-
mente significativas entre las puntuaciones
medias asignadas a cada uno de los dmbi-
tos teniendo en cuenta el sexo y la edad.

Con respecto a los valores del trabajo
nuestra muestra de desempleados concede
algo mds de importancia a los aspectos
sociales que rodean al trabajo que a los
aspectos extrinsecos e intrinsecos de éste,
aunque las diferencias en las medias globa-
les obtenidas son minimas. Por otra parte,
cabe sefialar que la valoracién global
media en los tres aspectos anteriormente
mencionados es elevada, como asi lo
demuestran los promedios medios obteni-
dos de 4,09 en aspectos sociales, 4,04 en
aspectos intrinsecos y 4 en aspectos extrin-
secos. Hay que tener en cuenta que la valo-
racién maxima que se podia asignar era de
5. A continuacién precisamos con mds
detalle los resultados obtenidos en cada
uno de los citados aspectos.

b) Valores extrinsecos al trabajo

De los diferentes elementos que compo-
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Grifico 1.
Puntuacion media asignada a diversos ambitos de la vida.
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Tiempdibre

nen los aspectos extrinsecos, la estabilidad
en el trabajo y las condiciones fisicas
(salud e higiene) son los mds valorados.

El disponer de un buen salario asi como
tener oportunidades de promocién también
aparecen como aspectos importantes, al
situarse en el tercer y cuarto lugar de la
lista respectivamente. El tener amplias
vacaciones se presenta como el aspecto
menos valorado estando por debajo del
horario y el trabajo sin excesivo agobio y
presién, que cuentan con la misma valora-
cién.

En otro orden de cosas, sefialar que de
los siete aspectos extrinsecos que se eva-
Idan, cuatro de ellos supera una puntuacién
media de 4, lo que indica que el 57% de
éstos son bastante valorados por los
desempleados.

No hemos encontrado diferencias esta-
disticamente significativas entre las pun-
tuaciones medias obtenidas en variables

tales como la experiencia laboral, el tiem-
po de experiencia laboral y el sexo.

¢) Valores intrinsecos del trabajo

De manera similar a los valores extrin-
secos los aspectos intrinsecos reciben una
valoracion bastante elevada, con una pun-
tuacion media global de todos los aspectos
evaluados que se sitda en 4,04. De los siete
aspectos valorados cinco superan la pun-
tuacion media de 4, lo que representa que
el 71% de los aspectos reciben una valora-
cién bastante alta. Este dato estd por enci-
ma del 56% de los aspectos extrinsecos y
del 60 % de los aspectos sociales del traba-
jo que superan la citada puntuacién. Por lo
que podemos considerar que los siete
aspectos intrinsecos del trabajo, en gene-
ral, son los que reciben una mayor valora-
cién por los desempleados.

Los aspectos intrinsecos del trabajo mds
valorados son las oportunidades de apren-
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Importancia que conceden los desempleadosT:ll)(l; gspectos extrinsecos del trabajo. Importance
that the unemployed grant to the extrinsic aspects of the work
N° Aspectos valorados Minimo Maiximo Media Desv. tip.
1 Estabilidad en el trabajo 3 5 4,6 0,7
2 Condiciones fisicas 3 5 4,5 0,7
3 Buen salario 2 5 4,2 0,8
4 Oportunidades de promocién 1 5 4,0 0,9
5 El horario 1 5 3,7 1,0
6 Sin excesivo agobio o presién 1 5 3,7 1,0
7 Amplias vacaciones 1 5 3,3 1,1

der y el trabajo significativo que tiene sen-
tido hacerlo, ambos con la misma puntua-
cion media (X= 4,4). Les siguen de cerca

El aspecto menos valorado es el trabajo
con responsabilidades precedido por las
habilidades que exige el puesto.

con la misma puntuacién (X= 4): se puede

tener iniciativa, autonomia para realizar el
trabajo y variedad de las tareas a realizar.

De manera similar que en el apartado
anterior no existen diferencias estadistica-

Importancia que conceden los desem:;?:(llig a los aspectos intrinsecos del trabajo.
N° | Aspectos valorados Minimo Maiximo Media Desv. tip.
1 Oportunidades de aprender 1 5 4.4 0,7
2 Trabajo significativo que tiene
sentido hacerlo 2 5 4.4 0,8
3 Se pueda tener iniciativa 1 5 4,0 0,9
4 Autonomia para realizar el trabajo 1 5 4,0 0,9
5 Variedad de las tareas a realizar 2 5 4,0 0,8
6 Habilidades que exige el puesto 2 5 39 0,8
7 Trabajo con responsabilidades 1 5 35 1,0
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mente significativas entre las puntuaciones
medias obtenidas en variables tales como
la experiencia laboral, el tiempo de expe-
riencia laboral y el sexo.

d) Valores sociales del trabajo.

Un andlisis global de las puntuaciones
de los diferentes aspectos sociales del tra-
bajo muestra que los desempleados ofre-
cen una valoracion elevada de estos aspec-
tos. Estando esta valoracién, como hemos
citado anteriormente, por encima de los
aspectos extrinsecos e intrinsecos del tra-
bajo. En este caso el 60% de los aspectos
evaluados presentan puntuaciones por
encima de 4.

El aspecto mds valorado es tener un jefe
que apoye y oriente seguido por los com-
pafieros de trabajo. En tercer lugar, se
valora que el trabajo sea ttil para la socie-
dad. Por debajo de una puntuacién media
de 4 se sitian el tener un trabajo bien con-
siderado y los contactos interpersonales,
siendo éste el aspecto menos valorado.

Tampoco encontramos diferencias esta-

F. Valls Fernandez, J. M. Martinez Vicente

disticamente significativas entre las pun-
tuaciones medias obtenidas en los aspectos
sociales tomando como variables de agru-
pacidn la experiencia laboral, el tiempo de
experiencia laboral y el sexo.

Si tenemos en cuenta la totalidad de los
aspectos nos encontramos que el mas valo-
rado de todos es el tener estabilidad en el
trabajo (X= 4,6), seguido muy cerca de las
condiciones fisicas de éste y el tener un
jefe que apoye y oriente (ambos con X=
4.,5). Por otra parte, y ocupando los puestos
cuarto, quinto y sexto estdn, con la misma
puntuacién media (X= 4,4): tener oportu-
nidad para aprender, los compaiieros de
trabajo y tener un trabajo significativo que
tiene sentido hacerlo.

En la parte central de la clasificacién y
superando puntuaciones medias de 4 se
encuentran aspectos tales como: buen sala-
rio, trabajo ttil para la sociedad, se pueda
tener iniciativa, autonomia para realizar el
trabajo, oportunidades de promocién y
variedad de las tareas a realizar.

El aspecto menos valorado y, por tanto,
que ocupa el ultimo lugar de la clasifica-

Tabla 8
Importancia que conceden los desempleados a los aspectos sociales del trabajo.
N° Aspectos valorados Minimo Maximo Media Desv. tip.
1 Tener un jefe que apoye y oriente 2 5 4,5 0,7
2 Compaiieros de trabajo 2 5 4.4 0,7
3 Trabajo util para la sociedad 1 5 4,1 0,9
4 Trabajo bien considerado 1 5 3,9 1,1
5 Contactos interpersonales 1 5 3,6 1,1
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cion es el tener amplias vacaciones. Otros
aspectos menos valorados son el tener un
trabajo con responsabilidades y los contac-
tos interpersonales por ese orden.

DISCUSION

En primer lugar, sefialar que nos encon-
tramos con una muestra bastante uniforme
y homogénea en cuanto a la percepciéon
que tiene sobre la centralidad y los valores
que rodean al trabajo, como asi lo demues-
tra la no existencia de diferencias estadisti-
camente significativas en estos constructos
teniendo en cuenta variables tales como el
sexo, la experiencia laboral y el tiempo de
experiencia laboral.

Nuestros resultados ratifican la impor-
tancia que tiene el trabajo para las perso-
nas desempleadas como reflejan las res-
puestas dadas a las dos cuestiones que se
emplean como indicadores de la centrali-
dad del trabajo. Asi nos encontramos con
un 60% de desempleados que mantienen
una predisposicién positiva hacia el traba-
jo, al estar en desacuerdo con no trabajar si
le tocara un premio importante de loteria.
Otro dato a favor de la centralidad del tra-
bajo para estas personas es que un 75%
aceptaria un empleo aunque estuviera per-
cibiendo un subsidio de desempleo por el
mismo tiempo y dinero. Lo que hace supo-
ner que el trabajo, especialmente para la
mayor parte de este grupo de desemplea-
dos, no sélo tiene como fin la obtencion de
unos ingresos econdémicos, sino como
seflalan Peir6 y Silla (2003) el trabajo
cumple aparte de ésta otras funciones tales
como: la satisfaccién de necesidades psi-
coldgicas y sociales; la realizacién perso-
nal, contribuyendo a la autoestima y a la
imagen social de las personas; la estructu-

racién del tiempo de las personas; la regu-
lacién de la actividad personal y social.
Segtin estos autores el trabajo “contribuye
a la integracion de las personas en la
sociedad, constituyendo un elemento
importante de estratificacion social y de
asignacion de estatus a los miembros de la
sociedad” .

Siguiendo la operacionalizacién del
centralidad del trabajo realizada por el
Grupo de investigacion MOW (1987), en
la que distinguen entre centralidad absolu-
ta y relativa, desde la perspectiva de éste
dltimo constructo nos encontramos que el
trabajo es la segunda faceta de la vida mas
valorada por debajo de la familia, que es
la més valorada. En tercer lugar, se sitia
la formacién, como un aspecto también
considerado importante, seguido del tiem-
po libre y cerrando la clasificacion estd la
participacién social. Si comparamos nues-
tros resultados con los obtenidos por Gar-
cia-Montalvo y Peiré (1999) con una
muestra de jévenes de la Comunidad
Valenciana observamos que la clasifica-
cién obtenida es muy similar, tan sélo se
produce una diferencia y es que los jove-
nes valoran mas el tiempo libre que la for-
macién. El resto de facetas estdn en el
mismo orden, es decir, en primer lugar la
familia, seguido del trabajo y, en dltimo
lugar, la participacién social. La preocu-
pacién por la formacién que demuestra
nuestra muestra de desempleados queda
justificada por la relevancia que tiene ésta
en la actualidad a la hora de conseguir un
puesto de trabajo, objetivo prioritario para
estas personas.

De forma similar que Garcia-Montalvo
y Peiré (1999) obtenemos que la valora-
cion del trabajo se incrementa con la expe-
riencia laboral, teniendo, en nuestro caso,
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mds valor para los que tiene una experien-
cia laboral de 1 a 3 afios.

Los valores laborales hacen referencia a
lo que la persona desea alcanzar a cambio
de su dedicacién en el puesto laboral.
Siguiendo la clasificacién clasica que dis-
tingue entre valores extrinsecos, intrinse-
cos y sociales; constatamos que nuestra
muestra de desempleados concede algo
mds de importancia a los valores sociales
(jefe, compaiieros, utilidad del trabajo,
bien considerado, contactos) del trabajo
que a los intrinsecos (oportunidad de
aprender, significativo, iniciativa, autono-
mia, variedad de tareas,...) y los extrinse-
cos (estabilidad, condiciones fisicas, sala-
ri0, promocidn,...) respectivamente, como
asf indican las puntuaciones medias globa-
les obtenidas en cada uno de ellos. No obs-
tante, si tomamos como referente las pun-
tuaciones medias obtenidas en cada uno de
los aspectos que miden, los mas valorados
estan relacionados con los valores de tipo
intrinseco con un 71% de aspectos que
supera la puntuacién de 4, seguidos de los
sociales con un 60% y de los extrinsecos
con un 56%.

De todos los aspectos el mds valorado
es el tener estabilidad en el trabajo, segui-
do muy de cerca por las condiciones del
trabajo y el tener un jefe que apoye y
oriente. Es decir, lo que mds preocupa son
aspectos relacionados con valores de tipo
extrinseco como son el conseguir un pues-
to de trabajo que sea estable y que ese
puesto de trabajo retina unas adecuadas. El
tercer aspecto mds puntuado, tener un jefe
que apoye y oriente, forma parte de los
valores sociales.

Los aspectos menos puntuados son el
disponer de amplias vacaciones y el traba-
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jo con responsabilidades, ambos forman
parte de los valores extrinsecos e intrinse-
cos respectivamente.

Centrandonos en cada uno de los valo-
res obtenemos que: la estabilidad, las con-
diciones fisicas y el buen salario son los
aspectos extrinsecos mdas valorados; la
oportunidad de aprender y tener un trabajo
significativo que tiene sentido hacerlo, son
los aspectos intrinsecos mejor puntuados;
tener un jefe que apoye y oriente y los
compafieros de trabajo son los aspectos
sociales mas valorados.

A modo de conclusidon, sefialar la
importancia que tiene el trabajo para los
desempleados para los que no es sélo una
fuente de ingresos econdmicos, sino que
hay otros aspectos relacionados con el bie-
nestar psiquico y social que impregnan al
trabajo. Ademds comparado con otras
facetas de la vida el trabajo se sitia como
el segundo mds puntuado tan sélo por
debajo de la familia.

En cuanto a los valores (extrinsecos,
intrinsecos y sociales) se obtienen elevadas
puntuaciones en todos ellos. La importan-
cia de los mismos fluctia dependiendo del
criterio que se utilice. As{ si tenemos en
cuenta el aspecto mds valorado éste es un
valor de tipo extrinseco (estabilidad en el
trabajo), si tomamos las puntuaciones
medias globales los mejor situados son los
valores sociales y si tenemos en cuenta el
nimero de aspectos que superan puntua-
ciones de 4, los aspectos intrinsecos son
los que destacan.

Llegados a este punto podemos cuestio-
narnos de qué manera la obtencién de
estos datos pueden influir en el proceso
orientador de estas personas. En este senti-
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do, consideramos que la medida de la cen-
tralidad puede ser un indicador que nos
permita detectar personas con mayor moti-
vacién o inquietud por conseguir un traba-
jo y de las que podemos suponer que son
las que ponen en marcha una biisqueda
activa hacia el empleo y, por otro lado,
detectar personas con menos motivacién
que pueden estar necesitadas de apoyo y
orientacién para iniciarse en el proceso de
busqueda activa.

Por otro lado, de cara al proceso orien-
tador podria ser relevante el comparar lo
que los desempleados valoran en el trabajo
y lo que puede ofrecerles, en relacién a
ello, cada uno de los puestos de trabajo a
los que pueden optar por su cualificacion,
preparacion, habilidades, destrezas, aptitu-
des, preferencias, intereses, etc. Partimos
de que el ajuste entre ambos podria ser un
buen predictor de estabilidad y de satisfac-
cion laboral, entendiendo ésta como una
actitud positiva desarrollada por la persona
hacia su situacién de trabajo (Peir6 y Prie-
to, 1996). La “Teoria del Ajuste al Traba-
jo” (Peird, 1996) sitda la satisfaccion labo-
ral como resultado de la discrepancia
existente entre los necesidades y valores
que el empleado quiere obtener en su tra-
bajo y lo que realmente llega a obtener.
Por su parte, Locke (1976) en su Teoria de
la Discrepancia, de forma similar, sefiala
que la satisfaccion laboral es el resultado
de la percepcién de que un puesto de traba-
jo cumple o permite el cumplimiento de
valores que son importantes por la persona
.En ese sentido el que el puesto al que se
aspira cuente con los valores que el desem-
pleado quiere obtener puede ser un claro
indicador de futura satisfaccién laboral.

Para finalizar, creemos oportuno que los
datos obtenidos, a través de este tipo de

cuestionarios, formen parte de la informa-
cién que debe ser recogida y tenida en
cuenta en el proceso de insercién laboral,
por parte de los orientadores laborales,
puesto que se trata no sé6lo de facilitar a los
desempleados los mecanismos para conse-
guir un empleo sino de conseguir un
empleo que satisfaga las necesidades del
que lo busca. Parte de esas necesidades
estan asociadas a sus valores laborales.
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