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RESUMEN. En el presente estudio se validan dos instrumentos de evaluacion para uti-
lizar en el contexto de orientacién laboral, uno de centralidad del trabajo, y otro de
metas en el trabajo. La muestra esta formada por 313 individuos, el 54,6% mujeres, la
edad media es de los 27 anos y medio, y la formacion y situacion laboral de los suje-
tos resultan muy heterogéneas.

Para cumplimentar los instrumentos hay que senalar la intensidad de cada valor y
meta, y ordenarlos en funciéon de su importancia. Se presta especial atencién a la
relevancia que se otorga al trabajo frente a otros valores o dreas de la vida, y al tipo
de metas laborales a que los individuos otorgan mayor importancia.

El andlisis factorial ofrecen cinco factores: independencia en el trabajo, desarrollo
personal, desarrollo profesional, comodidad, y uno de caricter instrumental. La com-
binacién de los mismos refleja lo que los sujetos quieren y lo que no quieren, y per-
mite distinguir entre cuatro grupos de individuos en funcion de sus preferencias res-
pecto a un trabajo.

ABSTRACT. In the present study two of the evaluation tools used in the context of job
orientation are validated, one about job centrality and the other about job aims. The
sample is made of 313 individuals, 54.6% are women, the average age is 27 and a
half, with heterogenous training and job situation.

To complete these tool the intensity of every value and aim has to be evaluated and
they have to be ordered according to its importance. Special attention is paid to the
relevance given to work compared to other areas of life and the kind of job aims to
which persons give greatest importance.

The factorial analysis offers five factors: job autonomy, personal development, pro-
fessional development, comfort and one of instrumental character. Their combina-
tion reflects what the individuals want and what they don’t want and allows us to dis-
tinguish four groups of individuals according to their preferences for a specific job.

INTRODUCCION para un individuo?, ¢la familia?, sel trabajo?,

¢la religion?...

¢Cuales son los aspectos mas importantes Y en el trabajo, ;qué valoran mas los
para las personas?, ;qué es mds importante  sujetos?, ja qué metas otorgan mas importan-
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cia?, sa los companeros de trabajo, a un tra-
bajo atractivo, a conseguir un trabajo esta-
ble...?

Parece logico esperar que exista una
relacion entre los valores y metas del indi-
viduo y las ocupaciones que elijan.

En el drea de Psicologia Vocacional han
sido muchos los autores que han mostrado
su preocupacion por evaluar los valores.
En los anos cincuenta aparecen distintos
articulos sobre valores y ocupaciones,
entre ellos Osipow (1976) cita los de
Anderson y Dipboye (1959), Astin y
Nichols (1964), Dipboye y Anderson
(1959), Hammond (1956), Miller (1956),
Perrone (1965), Rosenberg (1957), y Simp-
son y Simpson (1960). Mds recientemente
Roe y Ester (1999) destacan los de Harpaz
(1985), Shapira y Griffith (1990), y Zanders
y Harding (1995). Ademads, en revisiones
como las de Fouad (1994) y Tokar, Fischer
y Mezydlo (1998) los valores también estan
presentes.

En busca de las razones por las que los
valores son importantes en el ambito de la
eleccion vocacional, Niles (2001) cita a tres
autores, por la relevancia de sus afirmacio-
nes: dos valores reflejan las metas de los
individuos y dan sentido al proceso de pla-
nificaciéon de carrera» (Savickas y cols.,
19906); «clarificar los valores es critico para
elegir una ocupacion» (Harrington, 19906);
dos valores indican aquello con lo que la
gente se compromete, y las situaciones que
viven» (Super, 1970). De forma similar,
Dose (1997) afirma que los valores labora-
les tienen implicaciones en la carrera que
elegimos, el ambiente de trabajo preferido
y las decisiones que se tomano.

Dentro de algunas teorias desarrolladas
en el ambito de la Psicologia Vocacional los
valores también estin muy presentes (ej.:
Ginzberg, Ginsburg, Axelrad y Herma,;
Super; Gottfredson, Dawis y Lofquist).

Para Ginzberg, Ginsburg, Axelrad y
Herma (1951) las variables implicadas en la
eleccion vocacional son la realidad (res-
puesta a las presiones del ambiente), la
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cantidad y calidad de la educacion, los fac-
tores emocionales y de personalidad, y los
valores del individuo.

Super (1957) afirma que el patrén de
valores en el trabajo (que es una de las cin-
co dimensiones de la madurez vocacional)
estd formado por el interés, el patron de
maduracion, la aficién a un trabajo, la pre-
ocupacion por el éxito en un trabajo, la
independencia vocacional, y la aceptacion
de responsabilidad. Super considera que la
satisfaccion en el trabajo y en la vida
depende de las salidas que el individuo
encuentre para sus habilidades, intereses,
rasgos de personalidad y valores.

Gottfredson (1981) también otorga una
especial relevancia a los valores, estan pre-
sentes en dos de las seis variables implica-
das en su teoria del desarrollo de aspira-
ciones vocacionales: el autoconcepto (lo
que uno desearia ser en funcion de la per-
cepcion que tiene de si mismo, y que inte-
gra habilidades, intereses, caracteristicas de
personalidad, sexo, inteligencia, autocon-
cepto social o de clase social de pertenen-
cia, destrezas y valores) y las aspiraciones
ocupacionales (ocupacion concreta elegi-
da en un momento determinado, y que
esta relacionada con el sexo, la clase social
y la inteligencia, y también con los intere-
ses vocacionales y los valores personales y
familiares).

Dawis y Lofquist (1993) con la Teoria
de la Correspondencia Persona - Ambiente
(desde la teoria de ajuste al trabajo) tiene
en cuenta el ajuste entre las habilidades
personales y las demandas del trabajo, asi
como el ajuste entre los valores del indivi-
duo vy los refuerzos ambientales. En otras
palabras, lo que aporta y solicita individuo
y lo que el trabajo requiere y ofrece a cam-
bio.

VALORES GENERALES

Los investigadores han definido de distin-
tas formas el concepto de valores. Para



Kluckhohn (1951) es wuna concepcion,
explicita o implicita, caracteristica de un
individuo o de un grupo, de los aspectos
deseables que influyen en la seleccion de
modos, medios y fines disponibles de
accion. Para Becker y McKlintock (1967)
son normas que sirven para juzgary elegir
entre modos alternativos de conductas.
Rockeach (1973) dice que un valor es una
creencia permanente respecto a que un
modo especifico de conducta o estado defi-
nitivo de existencia, es preferible (personal
o socialmente) a un modo especifico de
conducta o estado definitivo de existencia
contrario y opuesto. Super (1980) define
los valores como un objetivo o un estado
psicologico, una relacion o condicion
material, lo que uno desea conseguir. Loc-
ke (1984), y Locke y Henne (1986) descri-
ben los valores como aquello que las per-
sonas consideran bueno o beneficioso,
sean o no conscientes de ello. Ravlin y
Megglino (1987) los definen como modos
deseables de conducta, creencias sobre el
modo en que un individuo deberia com-
portarse. Schwartz (1992) se refiere a los
valores como un estado deseable, objeti-
vos, melas o comportamientos que lras-
cienden a situaciones especificas y se apli-
can como normas estandar para juzgar y
elegir entre modos alternativos de compor-
tamiento.

Zytowski (1970) dice que los valores
reflejan una relacion entre necesidad acti-
vada vy satisfaccion de la misma. Y para
Rockeach (1973) los valores son aprendi-
dos; difieren ampliamente en intensidad y
contenido, en funciéon de individuos y
grupos sociales; determinan las elecciones
o decisiones, asi como las reacciones
emocionales. Los valores constituyen un
nivel mas basico que el de actitudes, y en
cierta medida las regulan, siendo un con-
cepto mis central para el individuo ya que
tienen un cardcter normativo y transcien-
den a objetos y situaciones especificas.
Las actitudes, por su parte, son creencias
sobre situaciones u objetos especificos,

pueden ser positivas o negativas (los valo-
res solo positivos). Por su especificidad,
entre valores y actitudes se encontrarian
los intereses.

Respecto a las caracteristicas de los
valores, Ravlin y Megglino (1987), el equi-
po Mow (1987), y el equipo wosy (1989)
consideran que pueden incluirse dentro de
un sistema jerarquico de prioridades y pue-
den ordenarse jerarquicamente segun la
importancia que tengan para el individuo.
Ademais presentan dos atributos: contenido
(lo que se quiere o valora) e intensidad (lo
mas querido o valorado).

Roe y Ester (1999) realizan una revision
de las investigaciones sobre valores y dis-
tinguen entre valores generales, valores en
el trabajo, y actividades laborales u ocupa-
cionales. Los tres pueden estudiarse desde
distintos niveles de analisis: el social, el
grupal y el individual. En lo concerniente a
la clasificacion de los estudios sobre valo-
res Roe y Ester (1999) hablan de tres gran-
des areas: la estructura de los valores, los
perfiles de valores y su configuracion, y los
cambios de valores.

La estructura de los valores se ha estu-
diado haciendo una distinciéon entre valo-
res generales en la vida y valores sobre
dominios especificos, como valores en el
trabajo.

Los valores en la vida se han abordado
en la literatura a través de dos perspectivas.
La primera la resume Rockeach (1973)
cuando define un sistema de valores como
una organizacion permanente de creen-
cias que se refieren a modos deseables de
conducta o estados definitivos de existen-
cia, a lo largo de un continuo de relativa
importancia. Ejemplos de valores en esta
linea serfan: una vida comoda, igualdad de
oportunidades, seguridad, placer, un mun-
do de paz, etc.

Ros, Schwartz y Surkiss (1999) hablan
de diez tipos de valores motivacionales en
términos de metas que se agrupan en dos
dimensiones: dominancia sobre otros vs.
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aceptacion de otros!, y apertura al cambio
vs. conservadurismo?.

En su teoria de valores culturales
Schwartz (1992, 1994, 1999) identifica siete
tipos de valores generales que se sitian en
tres dimensiones: conservadurismo vs.
autonomia intelectual y autonomia afecti-
va, jerarquia vs. igualitarismo, y compen-
cia vs. armonia.

Super y Nevill (1986) en su escala de
valores plantean 21 valores que clasifican
en intrinsecos y extrinsecos.

Los resultados encontrados por el equi-
po del wis (Work Importance Study) sobre
valores en estudios transnacionales mues-
tran cinco factores: utilitario, se actualiza,
individualista, social, y audaz (Sverko,
200D).

Los valores intrinsecos (desarrollo per-
sonal, utilizacién de habilidades, y logro)
ocupan el rango superior en la escala de
valores de la mayoria de los paises estudia-
dos por el equipo wis. Los menos impor-
tantes son la asuncién de riesgos, la ambi-
cion por la autoridad, y el prestigio. Los
valores utilitarios clave ocupan un rango
medio. Sin embargo, la autorealizacion
(self-realisation o self-fulfilment) aparece
como una meta muy importante en la vida
de la mayoria de los sujetos, en el sentido
de aprovechar su potencial.

La segunda perspectiva se refiere a roles
vitales o dreas en las cuales se manifiestan
éstos valores, es decir que roles se conside-
ran mds relevantes (familia, pareja, trabajo,
etc.) en funcion de las etapas por las que
atraviesa el individuo. Dentro de ésta segun-
da perspectiva, se encontrarian los trabajos
de los equipos internacionales de investiga-
cion Mow (Meaning of Working), y wosy
(Work Socialization of youth-research).

Savickas (2001) destaca las aportacio-
nes de Super a la psicologia vocacional y a

la practica de la orientacion profesional y
destaca el constructo de «career salience»,
introducido por Super, y que define como
la importancia relativa del rol trabajo res-
pecto a otros roles en la vida (trabajo, estu-
dios, familia, actividades comunitarias y
ocio). En la misma linea, Sverko (2001) se
refiere al concepto de role salience como la
importancia relativa de un rol en relaciéon
con otros roles importantes en su vida.

La importancia relativa del rol de traba-
jador respecto a otros roles vitales (padre,
deportista, miembro de una comunidad,
etc.) fue estudiado también por Dubin
(1956), Dubin, Champoux y Potter (1975),
Mannheim (1975, 1986), y Mannheim y
Dubin (1996). El concepto utilizado por
éstos autores es el de centralidad del traba-
jo, que el grupo Mmow (1987) define como el
grado de importancia general que tiene el
trabajo en la vida de un individuo, en
cualquier punto dado en el tiempo. Ademas
distingue entre centralidad absoluta, referi-
da a la importancia del trabajo para el indi-
viduo en términos globales (el valor que se
atribuye al trabajo como rol a desempenar
en la vida), y centralidad relativa, la impor-
tancia del trabajo frente a otras facetas de la
vida: el ocio, la comunidad, la religion y la
familia (depende mas del trabajo concreto
que se lleva a cabo en el presente, por lo
que depende mas de la situacién y es mas
inestable).

Schwartz (1999) empareja los siete
tipos de valores bidsicos con la centralidad
del trabajo, y la percepcién del trabajo
como derecho. Parece que una centralidad
del trabajo alta resulta compatible con
competencia (mastery) y jerarquia (hie-
rarchy); y conflictivo con autonomia afec-
tiva (affective autonomy), igualitarismo
(egalitarianism), armonia (harmony), y
conservadurismo (conservatism). Percibir

(1) self-enhancement, dominance over others (power, achievement) vs. self-transcendence, acceptance

of others (universalism, benevolence).

(2) openness to change (hedonism, stimulation, self-direction) vs. conservation (tradition, conformity,

security).
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el trabajo como un derecho es compatible
con igualitarismo y autonomia intelectual
(intellectual autonomy); y conflictivo con
conservadurismo y jerarquia.

VALORES Y METAS LABORALES

Respecto a los valores laborales, Super
(1970) los define como cualidades que las
personas desean de su trabajo, mds funda-
mentales que los intereses. Prior (1979)
afirma que son indicativos de las prefe-
rencias laborales y no imperativos de
moral. Y para Ruiz Quintanilla y Wilpert
(1988) hablar del valor del resultado del
trabajo es hacerlo de los valores o reforza-
dores asociados al trabajo, que explican
las razones por las que las personas quie-
ren trabajar, y que pueden ser intrinsecas
y extrinsecas.

Hoyt y Wickwire (2001) resaltan la
necesidad de enfatizar la importancia de
los valores en el trabajo. Estos autores
comentan que cuando los individuos cam-
bian de puesto de trabajo y de organiza-
cion, la transicion suele resultar facil, ya
que los valores laborales suelen ser simila-
res, y ademds el trabajador suele dedicar su
atencion a las tareas del puesto. Conside-
ran que el desarrollo de valores de trabajo
forma parte de la maduracion de cada per-
sona, y la gente expresa sus valores labora-
les mediante palabras o acciones. Conside-
ran que los valores son un conjunto de
razones para trabajar.

El grupo mow (1987) también estudio
los valores laborales, para éste equipo de
investigacion de cardcter internacional
contienen informacion sistemdtica sobre
los resultados que buscan las personas en
el hecho de trabajar y por lo tanto se rela-
cionan con lo que una persona quiere
obtener de un trabajo, con la percepcion
que tiene el individuo sobre las caracteris-
ticas del trabajo que considera deseables
por permitirle satisfacer determinadas
necesidades.

Para el equipo Mow la importancia de
un valor laboral estd en funcién del valor
asignado a otros valores del trabajo. Esta
linea de investigaciones tiene sus origenes
en Herzberg, Mausner, Peterson y Camp-
bell (1957) que llevaron a cabo dieciséis
estudios en los que trabajadores de distin-
tos tipos clasificaban aspectos relacionados
con el trabajo en funcion de su importan-
cia. Crearon un cuestionario compuesto
por catorce aspectos del trabajo y lo aplica-
ron a 11.000 trabajadores a los que diferen-
ciaron en funcion del sexo, la educacion, la
ocupacion y su nivel de habilidades.

Los estudios MOW se basaron en los tra-
bajos de Weiss, Dawis, England, y Loquist
(1964) (que midieron veinte dimensiones
de necesidades vocacionalmente relevan-
tes a través del The Minnesota Importance
Questionnaire - MIQ), y en las investigacio-
nes sobre satisfaccion laboral realizadas
por Locke (1976).

Para operativizar el concepto del resul-
tado del trabajo el equipo internacional de
investigacion del significado del trabajo
(Mow, 1987) definio un conjunto de varia-
bles que se agrupaban en dos dimensio-
nes: dimension instrumental (status y pres-
tigio; ingresos; y mantener ocupado a un
individuo) y dimensioén expresiva (contac-
tos interpersonales; servir a la sociedad; y
autoexpresion).

Los objetivos del trabajo (work goals)
hacen referencia a las caracteristicas prefe-
ridas por una persona en su trabajo, la
importancia que tienen para las personas
determinados aspectos de su trabajo (Mow,
1987). Este grupo elaboro una escala com-
puesta por once aspectos relacionados con
metas laborales que los individuos habrian
de clasificar.

Conviene destacar la distincion entre
dos conceptos relacionados: valores en el
trabajo (valor del resultado del trabajo) y
las metas u objetivos laborales. Segun el
grupo Mow ambos constituyen razones
para realizar la actividad laboral y coinci-
den en aspectos intrinsecos y extrinsecos al
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trabajo. Sin embargo, los valores en el tra-
bajo identifican las razones basicas de por
qué las personas trabajan, son mas genera-
les y mds estables; y las metas laborales
hacen referencia a qué prefiere encontrar
la persona en su trabajo, sus preferencias
acerca de lo que quiere obtener del traba-
jo. Las metas son mas especificas que los
valores, a pesar de tener un significado
similar (Locke, 1984; Locke y Henne,
1986).

Parece que hay acuerdo entre los dis-
tintos autores respecto a que los valores no
influyen directamente en la actividad de las
personas, mas bien indirectamente a través
de las actitudes y las metas.

Ros, Schwartz y Surkiss (1999) ponen
de manifiesto el acuerdo por parte de los
autores en tres tipos de valores en el traba-
jo: de cardcter intrinseco (o de autoactuali-
zacion personal, o cognitivos), de caracter
extrinseco (o instrumental, o de seguridad,
o valores materiales), y valores sociales
(relacionales o afectivos), y anaden un
cuarto: valores de prestigio.

Roe y Ester (1999) creen que es proba-
ble que la actividad de las personas en con-
textos relacionados con el trabajo como la
busqueda de empleo, el papel de alumno
en un curso de formacién, el desempeno
de un rol dentro de una organizacion, la
distribucion del tiempo entre trabajo y
familia, etc. dependa mas de los valores en
el trabajo que de valores generales, no obs-
tante, afirman que el papel de valores
generales no deberfa descuidarse.

Ros, Schwartz y Surkiss (1999) relacio-
nan los valores en el trabajo con los valores
generales, asi los de cardcter intrinseco los
asocian a apertura al cambio, los de carac-
ter extrinseco con conservadurismo, los
valores sociales con aceptacion de otros y
los de prestigio con dominancia sobre
otros.

Schwartz (1999) también empareja los
siete tipos de valores basicos con las metas
o valores en el trabajo. Las variables de
prestigio son compatibles con jerarquia y
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competencia, y conflictivas con armonia e
igualitarismo; las variables de tipo intrinse-
cas son compatibles con autonomia inte-
lectual y afectiva y conflictivas con conser-
vadurismo; las extrinsecas son compatibles
con conservadurismo y jerarquia, y conflic-
tivas con autonomia intelectual; y las socia-
les compatibles con igualitarismo y armo-
nia, y conflictivas con jerarquia y compe-
tencia.

PATRONES

Anastasi (1970) decia que los valores e
intereses de los individuos que desempe-
nan distintas ocupaciones son distintos,
bay distintos patrones, por ello elegir una
ocupacion equivale a elegir un modo de
vida.

Son muchos los estudios que represen-
tan perfiles y patrones de valores generales
o valores en el trabajo, Roe y Ester (1999)
ponen como ejemplo un buen nimero de
ellos. Una de las lineas de investigacion
que mas seguimiento ha tenido ha sido la
llevada a cabo por el equipo Mmow (1987),
en la formacion de patrones de significado
del trabajo.

El significado del trabajo es un conjun-
to de valores y creencias bhacia el trabajo,
que los individuos (y grupos sociales) van
desarrollando antes y durante el proceso de
socializacion en el trabajo. Se trata de un
conjunto de cogniciones flexible y sujeto a
cambios y modificaciones en funcion de las
experiencias personales y los cambios en
aspectos situacionales o contextuales (Sala-
nova, Gracia y Peir6, 1996).

El equipo mow (1987) encuentra los
siguientes patrones del significado del traba-
jo: Patron instrumental: 1o mas importante
son los ingresos econémicos, el trabajo es
poco central; Patron de centralidad expresi-
va: el trabajo es muy central para el indivi-
duo; Patrén del trabajo como derecho y
orientacion motivacional social: el trabajo
permite establecer relaciones interpersona-



les, ademds de ser un derecho de las per-
sonas respecto a la sociedad; y Patron de
baja orientacion hacia el trabajo como
derecho: el trabajo es mds una obligacion
que un derecho de los individuos.

Salanova, Hontangas, Prieto, y Ripoll
(1995) definen experimentalmente cinco
patrones de significados de trabajo con una
muestra de jovenes que acaban de incor-
porarse al mercado de trabajo, estos patro-
nes forman un continuo que sitGa al traba-
jo desde muy importante, hasta muy poco
importante para los sujetos. Dichos patro-
nes son: adicion al trabajo, nueva ética pro-
testante del trabajo, funcién social del tra-
bajo, ética del tiempo libre, y valor instru-
mental especifico.

OBJETIVOS

Los principales objetivos que se pretenden
con el estudio son los siguientes:

e Describir los principales valores en
la vida y las metas en el trabajo de
individuos de la muestra.

e Conocer el orden que otorgan a
dichos valores, los mas importantes
y los menos importantes.

e Analizar como se agrupan los items
de metas en el trabajo en factores.

e Validar el instrumento de metas en
el trabajo, calculando la fiabilidad y
validez del mismo.

e Obtener, describir y validar distintos
perfiles de individuos en funcion de
sus metas laborales.

e Detectar similitudes y diferencias
entre los distintos perfiles.

METODOLOGIA

La metodologia utilizada se basa en el
método transversal con disefios comparati-
vos y correlacionales.

PROCEDIMIENTO

La asignatura Promocion de Empleo se
imparte como optativa para los alumnos de
segundo curso de la Diplomatura de Rela-
ciones Laborales en la Universidad Com-
plutense de Madrid. Dicha materia tiene la
mayor parte de sus contenidos centrados
en la Orientacion Laboral, ya que se entien-
de ésta como la estrategia bidsica de pro-
mocioén de empleo, y una parte obligada
son los instrumentos de evaluacion.

En clase se realiz6 una practica que
pretendia verificar la validez de contenido
de distintos protocolos de papel y lapiz
que evaluaban distintas dreas de Orienta-
cion Laboral. Dichos protocolos recogian
informacion sobre la situacion de los indi-
viduos (personal, econémica y respecto al
empleo), cualificacion (conocimientos, for-
macion, y experiencia), y planteamientos
hacia la busqueda de empleo. Ademas
habia seis escalas que pretendian evaluar
los valores en la vida y en el trabajo, las
actitudes (aquello que estaban o no esta-
ban dispuestos a hacer para conseguir lo
que deseaban), la disponibilidad (Io que
podian o no podian aceptar), las dificulta-
des y los miedos en la busqueda y conse-
cucion de empleo.

En primer lugar se aplicaron los instru-
mentos a los alumnos para que se familia-
rizaran con ellos. Posteriormente, y con el
objetivo de validar su contenido, se esta-
blecié un proceso de discusion que permi-
ti6 modificar o eliminar aquellos items
poco claros.

Una vez depurados los instrumentos se
propuso a los alumnos realizar una aplica-
cion masiva de los mismos, dicha actividad
les permitiria adquirir destrezas con relacion
a la aplicacion de pruebas y obtener datos
sobre la fiabilidad y validez de cada escala.

La actividad era totalmente voluntaria,
s6lo aquellos alumnos que lo deseaban
aplicaban las escalas a personas que estu-
vieran en situacién de desempleo, buscan-
do trabajo, o trabajando pero pensando en
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cambiar de empresa. Mediante la técnica
que algunos denominan «bola de nieve»
cada alumno, que deseo participar, aplico
los instrumentos a una o varias personas.
Los datos fueron grabados por los alum-
nos, para ello se les facilito la tabulacion de
los protocolos y una hoja de calculo (Excel
97) en la que sélo tenian que cumplimen-
tar los datos recogidos.

Una vez grabados los datos se proce-
dio a unir los distintos ficheros, entrega-
dos en disquetes por los alumnos, y a la
depuracion de los mismos (también entre-
gaban los protocolos cumplimentados).
Se tomo la decision de eliminar aquellos
casos que no hubieran rellenado todas las
escalas.

MUESTRA

La muestra era muy heterogénea, y en el
protocolo de situacion se les pidi6 infor-
macion sobre su edad, estado civil, nime-
ro de personas a su cargo, necesidad de
ingresos en el tiempo, situacién laboral,
nivel de estudios, planteamientos respecto
a la busqueda de empleo, etc.

La muestra estaba formada por 313
individuos de los cuales el 45,4% eran
varones y el 54,6% mujeres. Su edad media
era de 27 anos y medio, la desviacion tipi-
ca 9,07, la mediana de 24 y la moda de 21.
El 26,3% de los individuos tenia entre 17 y
21 anos, el 24,4% entre 22 y 24 anos, el
24,8% entre 25 y 29 anos, y el 24,1% entre
30 y 57 anos.

Para describir la muestra se siguen los
epigrafes de situacion, formacién, empleo,
y planteamientos.

SITUACION
Respecto al estado civil, 243 individuos son
solteros (el 77,6%) y 60 casados (el 19,2%).

El 86,6% vive con su familia y sélo un
17,8% tiene alguna persona a su cargo.
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Viven con tres o mas personas el 83,1%,
solas 19 personas, y 34 en pareja.

Respecto a su situacion economica, el
20,4% afirma necesitar ingresos a medio
plazo, el 36% en menos de un afo, y de
forma inmediata el 42,8%.

FORMACION

Respecto a su mayor nivel de estudios, 85
sujetos (el 27,2% de la muestra) habia cur-
sado estudios superiores, el 38% Bup, el
15,3% Formacion Profesional de segundo
grado o ciclos de grado medio o superior, y
el 19,5% restante tiene unos estudios de Fp1
o inferiores.

129 individuos afirman estar estudian-
do en la actualidad, lo que supone el 41%
sobre el total.

El 11,9% de la muestra (37 individuos)
afirman no poseer ninglin conocimiento de
inglés, un 26,2% conocimientos basicos, un
46% medios, y un 15,7% conocimientos
altos. Solo 45 individuos afirman poseer
conocimientos medios o altos de francés, 8
de alemidn y 4 de italiano.

Respecto a los conocimientos informa-
ticos, 60 individuos afirman no manejar
procesadores de textos, nimero que
aumenta cuando se trata de hojas de calcu-
1o (96 sujetos), u otros programas (209 indi-
viduos). El 18,5% califica sus conocimien-
tos de procesadores de texto como basicos,
el 39,600 como medios, y el 22,7% como
altos. Respecto a las hojas de cilculo, 148
sujetos valoran sus conocimientos como
medios o altos.

Noventa personas no habian recibido
nunca un curso de formacion (el 28,9%),
uno o dos cursos los habian recibido 109
sujetos (el 35%), y tres o mads cursos 112
individuos (el 36%). Respecto a las horas
de formacion recibidas, 35 individuos afir-
man que menos de 100 horas, 73 sujetos
que entre 100 y 500 horas, y 113 sujetos
mas de 500 horas.



EMPLEO

Parece que 111 individuos estan trabajando
(el 35,9%) y198 estan en desempleo (el
64,1% de la muestra). De los desemplea-
dos, 145 llevan en esa situacion menos de
un anoy 53 mas de un ano. Las razones por
las que estdn en esa situacion son diversas:
hasta ahora estudiaba, se dedicaba s6lo a la
casa y a la familia, le despidieron, se despi-
di6, acabé su ultimo contrato, etc. Se han
agrupado en «no trabajaba anteriormente»
(la situacion de 83 sujetos que afirman estar
en desempleo), y «despido o finalizacion
del contrato» (el caso de 115 individuos).

Cuando se les pregunta si actualmente
realizan algin tipo de actividad laboral,
156 individuos contestan afirmativamente,
y 157 negativamente. Parece que la inter-
pretacion que hace cada persona de su
situacion actual respecto al empleo varia
en funcion de la percepcion que tengan de
lo que es un empleo. 96 individuos dicen
que estan en desempleo y no cobran pres-
taciones, y 30 que las estin cobrando
actualmente. Afirman realizar algin trabajo
esporadico, a pesar de estar en desempleo,
54 personas.

No han trabajado nunca 28 personas
(el 8,9% de la muestra), no han trabajado
nunca pero han hecho pricticas 26 (el
8,3%), si han trabajado pero no cobraron
por ello 8 (el 2,6%), han trabajado pero no
en puestos relacionados con sus estudios o
los puestos que les gustaria desempenar
156 (el 49,84%), y 95 sujetos (el 30,4%) han
trabajado anteriormente en puestos de ésta
indole.

De estos 95 individuos, el 26,7% han
trabajado en dreas relacionadas con sus
estudios, o puestos en los que desearian
trabajar durante menos de seis meses, el
21,7% entre 6 meses y un afio, y el 51,56%
durante mds de un ano.

Entre aquellos que han trabajado ante-
riormente, 67 sujetos han tenido contratos
indefinidos (el 21,5%), 169 contratos tempo-
rales (el 54,2%), 6 personas han trabajado

siempre como autonomas (el 1,9%), y 38
han trabajado siempre sin contrato (el
12,2%), el resto afirman no haber trabajado
nunca.

La mayor categoria profesional que
han tenido ha sido la de licenciado (18 per-
sonas), diplomado (18), encargado (30),
oficial de 12 (29), oficial de 22 (17), oficial
de 32 (75), y aprendiz (78).

PLANTEAMIENTOS

Se les realiz6 una serie de preguntas de
caracter dicotomico, los resultados de las
mismas permiten describir con mayor
exactitud los planteamientos de la muestra
respecto a la busqueda y consecuciéon de
empleo.

Doce individuos (3,8%) afirman que
descansaran durante una temporada antes
de buscar trabajo; ochenta y nueve (28,5%)
que se formaran mds, que ya tendran tiem-
po de buscar trabajo; 53 (17%) que busca-
ran cualquier tipo de trabajo; 165 (53,7%)
que buscardn solo trabajos relacionados
con sus estudios o puestos en los que quie-
ren trabajar, y si no lo consiguen buscarin
otro tipo de trabajos; y 62 (19,9%) buscarian
solo trabajos relacionados con sus estudios
o puestos en los que quieren trabajar.

De momento no han buscado trabajo
32 sujetos (el 10,3%), lo han hecho en las
oficinas de empleo 121 (el 38,9%), a través
de amigos y conocidos 201 (el 64,2%),
mediante anuncios en prensa 158 (el
50,6%), en ofertas de la administracion
publica 47 (el 15%), presentindose en
empresas o llamdndolas por teléfono 77
(el 24,7%), inscribiéndose en bolsas de
trabajo 58 (el 18,5%), en empresas de tra-
bajo temporal y agencias de colocaciéon
125 (40,1%), y en Internet 91 sujetos
(29,1%).

El 35,3% de la muestra afirma no estar
buscando trabajo en la actualidad (109
individuos), el 45,3% dice dedicar a la bus-
queda de empleo algunos dias de la sema-
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na (140 sujetos), y el 19,4% restante dedicar
algunas horas todos los dias (60 personas).

Cincuenta y un individuos creen tener
pocas posibilidades de encontrar trabajo
(16,3%), ciento treinta y siete regulares
(43,9%), y ciento veinticuatro muchas
(39,7%).

Esperan tardar menos de tres meses en
conseguir trabajo 145 sujetos (el 46,8%), de
tres a seis meses 76 individuos (el 24,5%), y
mis de seis meses 89 sujetos (el 28,7%).

INSTRUMENTOS

El instrumento de valores en la vida aplica-
do a los sujetos estaba formado ocho items,
y el de metas en el trabajo por catorce.
Ambos fueron son adaptaciones de los uti-
lizados por el equipo Mmow. En el primero,
se pedia a los sujetos que senalaran aque-
llas dreas en su vida a las que daban mas
importancia, y en el segundo los aspectos
relacionados con el trabajo que considera-
ban mas importantes en la actualidad. Para
cumplimentarlo debian senalar la intensi-
dad de cada valor: poca (1 o 2), media (3),
o mucha importancia (4 o 5). Posterior-
mente se les solicitaba que les ordenaran
en funcion de su importancia.

Los instrumentos no sélo tienen una
finalidad cuantitativa, aspecto en el cual se
basa este articulo, sino también cualitativa
en el contexto de intervenciéon en Orienta-
cion Laboral, especialm