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RESUMEN

En el presente trabajo se explora la composicién diferencial de diversos
patrones de significado del trabajo, en funcién de caracterfsticas del puesto y
del bienestar psicolégico de los trabajadores. Con una muestra de 327
trabajadores de produccién, los resultados muestran la existencia de tres
patrones de significados del trabajo (patrén anti-trabajo, patrén pro-trabajo
con motivacién ‘dindmica’, y patrén pro-trabajo con motivacién ‘resignada’).
Ademds estos patrones presentan caracteristicas diferenciales en funcién de
caracteristicas del puesto de trabajo (autonomia en el puesto, uso de
habilidades, retro-alimentacidn, y estilo de liderazgo) y del bienestar
psicolégico (satisfaccién laboral). También algunos aspectos socio-
demograficos y laborales aparecen como aspectos diferenciales entre los
patrones {género, edad, tipo de contrato laboral y experiencia laboral previa).
Limitaciones y propuestas de investigacidn futuras se comentan también en el
presente estudio.

Palabras Clave: Significado del trabajo, Bienestar psicolégico,
Caracterfsticas del trabajo.

ABSTRACT

This paper explores the differential composition of several patterns of
meaning of the work regarding job characteristics and the psychological well-
being of the workers. With a sample of 327 production employees, the results
show the existence of three patterns of meaning of the work (anti-work
pattern, pro-work with dynamic motivation pattern and pro-work with
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resigned motivation pattern). The found patterns of meaning of the work
present differential characteristics related to job characteristics (job
autonomy, skill use, feedback and leadership style and psychological well-
being (job satisfaction). Besides, some sociodemographic and labour aspects
seem to differ between patterns (gender, age, job contract and previous
working experience). Limitations and future investigation proposals are also
commented in the present study.

Key words: Meaning of work, Psychological well-being, Job characteristics.

INTRODUCCION

El estudio del significado del trabajo es un tema de interés que, en las
iiltimas décadas, ha generado un gran volumen de investigacién psicosocial.
El énfasis en su estudio viene justificado, fundamentalmente, por su impacto
sobre las conductas individuales, grupales, organizacionales y societales. A lo
largo de la historia, los distintos significados del trabajo han estado influidos
por los acontecimientos polfticos, sociales, culturales, religiosos y
econémicos de cada momento histérico. Actualmente, coexisten diferentes
significados del trabajo que también vienen determinados por aspectos
propios de la historia individual, como las variables sociodemogréficas, y las
caracterfsticas del propio trabajo que desempefian las personas. En este
contexto, unas de las investigaciones mds importantes realizadas hasta la
fecha sobre el significado del trabajo, han sido las llevadas a cabo por el
MOW “International Research Team” (1987) y el “Meaning of work of
Career Starters” por Harpaz, Claes, Depolo y Ruiz Quintanilla (1992). En el
&mbito espafiol, Salanova, Hontangas, Prieto y Ripoll (1994) han estudiado
los patrones de significado del trabajo en una muestra de 416 jGvenes
trabajadores y Diaz Vilela (1997) ha realizado un estudio de la estructura
empirica del significado del trabajo con una muestra de 718 trabajadores
canarios. Las investigaciones sefialan algunas caracteristicas definitorias del
constructo, como su multidimensionalidad (England, 1988; Ruiz Quintanilla,
1988; Ruiz Quintanilla y Wilpert, 1991) y su cardcter dindmico, dependiendo
de la interaccién de variables personales y ambientales. En este sentido,
Salanova, Gracia y Peiré (1996) definen el significado del trabajo como un
conjunto de creencias y valores hacia el trabajo, que los individuos (y grupos
sociales) van desarrollando antes (socializacién para el trabajo) y durante el
proceso de socializacién en el trabajo. Se trata de un conjunto de cogniciones
flexibles y sujeto a cambios y modificaciones en funcién de las experiencias
personales y los cambios en aspectos situacionales.
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Las dimensiones del significado del trabajo que mds informacién
aportan acerca del constructo son: la centralidad del trabajo, las normas
societales y los valores y metas laborales (MOW, 1987; Ruiz Quintanilla y
Wilpert, 1991; Salanova, 1992). La centralidad del trabajo, hace referencia al
grado de importancia general que el trabajo tiene en la vida de las personas
en un momento determinado. Esta dimensién puede ser distinta entre
individuos y/o grupos, y ademds puede variar a lo largo de la vida de las
personas. Respecto a los conceptos de “centralidad” y de “importancia” del
trabajo, algunos estudios han tratado de diferenciar ambos términos (Lodahl
y Kejner, 1965; Kanungo, 1982) poniendo de manifiesto la conveniencia de
clarificar el concepto de centralidad y la necesidad de instrumentos
adecuados para su evaluacién (Diaz Vilela, 1997). Las normas societales y
creencias sobre el trabajo son afirmaciones que se formulan en funcién de las
valoraciones normativas acerca del trabajo (MOW, 1987), o cuando se
emiten juicios sobre la justicia relativa al mundo del trabajo desde la
perspectiva del individuo y de la sociedad. Se refiere a la mayor o menor
orientacién del individuo hacia la consideracién del trabajo como derecho o
como deber. Por ultimo, los valores v metas laborales, se refieren a las
razones de por qué las personas trabajan y lo que esperan de su trabajo,
comprendiendo aspectos intrinsecos, extrinsecos y sociales del mismo
(MOW, 1987, Salanova, 1992).

Ahora bien, las dimensiones que componen el significado del trabajo
no son independientes, sino que se afectan e influyen unas a otras
configurando patrones de relaciones denominados “patrones de significado
del trabajo”. Estos pueden ser obtenidos tedrica o empiricamente (MOW,
1987; Salanova, 1992; Salanova, Gracia y Peird, 1996; Salanova et al. 1994)
y su estudio ofrece una via mds comprensiva que las aproximaciones que
consideran las simples dimensiones de forma separada (Claes y Ruiz
Quintanilla, 1995). En general, los patrones de significado del trabajo se
pueden clasificar en dos grandes grupos en funcién de la importancia y
centralidad del trabajo: patrones pro-trabajo y patrones anti-trabajo. Los
sujetos agrupados en los patrones pro-trabajo se caracterizan por su alta o
media centralidad del trabajo, mientras que los agrupados en los patrones
anti-trabajo se caracterizan por su baja o medio-baja centralidad
{Cherrington, 1980; Furham, 1990).

Cherrington (1980) representa los patrones de significado del trabajo
en un continuo caracterizado por la centralidad del trabajo y su perspectiva
temporal. El factor més relevante es la centralidad que el trabajo tiene para la
persona seguida de su perspectiva temporal (general o especifica). As{
identifica siete posiciones o patrones: “adiccién al trabajo” (workaholic),
“ética protestante del trabajo”, “instrumentalidad generalizada”, “ética del
valor”, “instrumental especifico”, “ética del tiempo libre” y “alergia al
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trabajo”. Furham (1990) define los patrones de dignificado del trabajo en
funcién de las concepciones que se tienen del mismo. Las clasifica en dos
grupos: los que atribuyen al trabajo adjetivos negativos y los que atribuyen
adjetivos positivos y asociando los primeros a los patrones anti-trabajo y los
segundos a los pro-trabajo. Entre los patrones expuestos por este autor
destacan los patrones que se oponen a la ética protestante (o antiéticas) como
la “ética del bienestar” y la “ética del tiempo libre”. El estudio MOW (1987)
mediante andlisis cluster jerdrquico muestra la existencia de cuatro patrones
de significado del trabajo: (1) “Patrdn instrumental” que agrupa personas que
valoran mucho los ingresos econdmicos, el trabajo es poco importante para
ellos y no dan importancia a los aspectos expresivos. Bs un patrén anti-
trabajo. (2) “Patrén de centralidad expresiva” en el que el trabajo es
considerado muy central y se valoran mucho sus aspectos expresivos. Es un
patrén pro-trabajo. (3) “Patrén de trabajo como derecho y orientacién
motivacional social”, el trabajo es un derecho que las personas tienen
respecto a la sociedad y ademds el trabajo cumple la funcién de establecer
relaciones interpersonales. (4) “Patrén de baja orientacién hacia el trabajo
como derecho” el trabajo es poco considerado como un derecho y mds como
una obligacidn.

En nuestro pafs coincidiendo con lo expuesto por Cherrington (1980),
Salanova et al. (1994) determinan cinco patrones de significado del trabajo
situados en un continuo desde la méxima centralidad hasta la no centralidad.
Utilizando una muestra de 416 trabajadores jévenes encuentran dos patrones
con alta centralidad: “adiccién al trabajo” (workaholism) donde el trabajo es
muy importante, més que la familia o amigos y “nueva ética protestante del
trabajo” donde el trabajo se considera importante pero no mas que la familia,
el trabajo es una obligacién del individuo con la sociedad y tiene baja
motivacién extrinseca. Los otros tres patrones son: “funcién social del
trabajo” en el que el trabajo cumple la funcién de proporcionar relaciones
interpersonales con otros y tiene alta orientacién motivacional intrinseca y
social. La “ética del tiempo libre” para el que el trabajo es poco importante
siendo el tiempo libre el aspecto mds central y estdn orientados a aspectos
extrinsecos del trabajo. Por dltimo “valor instrumental del trabajo” donde el
trabajo es un derecho y trabajan para obtener recompensas.

Por otro lado, la investigacién ha puesto de manifiesto la importancia
de analizar las caracteristicas diferenciales de los patrones de significados del
trabajo en funcién de aspectos psicolégicos como caracteristicas de
personalidad, bienestar psicolégico, etc. y de variables socio-demogréaficas
como género, edad, cualificacién, y puesto de trabajo; asf como otras
variables (Claes, 1993; Claes y Ruiz Quintanilla, 1995; Furham, 1990;
Kanungo, 1991; MOW, 1987, Salanova, 1992). Una variable relevante en el
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estudio del significado del trabajo, es el bienestar psicolégico de los
trabajadores, que se refiere a las ‘evaluaciones que las personas hacen de sus
propias vidas, evaluaciones que son tanto afectivas como cognitivas’ (Diener,
2000, p. 34). En general, el bienestar psicoldgico se refiere a la evaluacién de
la vida en sentido amplio, pero también en dominios especificos, como por
ejemplo en el trabajo. Asi, el bienestar psicolégico en el trabajo son las
evaluaciones que hace la gente sobre s{ mismos en relacién con el trabajo. En
este sentido, Warr (1990, 1998) también se refiere al bienestar psicoldgico
libre de contexto y bienestar psicoldgico en el trabajo. Las dimensiones del
bienestar psicolégico (libre y en el trabajo) segin este autor son la
satisfaccién, la ansiedad y la depresién. También el GHQ-12 (General Health
Questionnaire-versién de 12 ftems) es un reconocido instrumento que evalua
el bienestar psicol6gico, pero en este caso libre de contexto.

Respecto a la relacién entre el significado del trabajo y el bienestar
psicoldgico, Claes y Ruiz Quintanilla (1995) sefialan las relaciones de dichos
patrones de significado del trabajo con variables individuales de resultado
(bienestar psicoldgico, conflicto y ambigiliedad de rol y satisfaccién) y con
conductas (desarrollo de carrera y esfuerzo en relacién con otros). Estos
autores constatan que los trabajadores con niveles elevados de bienestar
psicoldgico y satisfaccién laboral presentan determinados patrones de
significado del trabajo. Estos patrones se caracterizan por la alta o moderada
centralidad en el trabajo y una combinacién de alto interés econémico y bajo
valor expresivo (intrinseco) o alto valor expresivo con bajo interés
econémico, a la vez que tienen una orientacién del trabajo como derecho.
Estos dos patrones se enmarcarfan dentro de lo que podemos denominar
patrones ‘pro-trabajo’ esto es patrones caracterizados por una orientacién
motivacional intrinseca hacia el trabajo con una alta valoracién y centralidad
del mismo. Ademds, algunos autores han considerado la relacién entre
compromiso con el trabajo y la importancia que el mismo tiene en la vida de
una persona, con las estrategias de afrontamiento del estrés, ya que estos
significados pueden ser considerados como un recurso personal ante estas
situaciones (Stroebe y Stroebe, 1995).

Por otra parte, los resultados derivados de la interaccién de la persona
con su entorno laboral (su experiencia con el trabajo) revierten en sus
creencias, valores y significado subjetivo, con lo cual se produce un proceso
de constante feedback que permite la evolucién hacia patrones de
significados del trabajo diferentes (Claes y Ruiz Quintanilla, 1995). Desde
esta perspectiva, el cardcter cambiante del entorno laboral actual y los
cambios politicos, sociales y culturales, pueden producir cambios en los
distintos patrones de significado del trabajo. En este sentido, en el estudio
realizado por el grupo MOW (1987) en donde también se relacionan algunas
caracteristicas del trabajo con los patrones de significados del mismo, se
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concluye que son los puestos que requieren mayor nivel de cualificacién o
puestos enriquecidos (trabajadores de cuello blanco, profesionales, etc) los
que presentan patrones de significado del trabajo con mofivacién intrinseca y
mayor valoracién y centralidad del trabajo, mientras que los puestos con
menor cualificacién o puestos empobrecidos (por ejemplo, los trabajadores
de cuello azul) son los que presentan patrones de significado del trabajo con
motivacién extrinseca y menor valoracién y centralidad del trabajo. No
obstante, existe poca investigacién que analice qué caracteristicas especificas
de esos puestos de trabajo u ocupaciones (ej. autonomia, variedad, feedback,
etc.) vienen a configurar la existencia de diferentes significados del trabajo, y
cémo estos significados distintos influyen en el bienestar psicoldgico de los
trabajadores.

En este marco, un modelo que claramente relaciona las caracteristicas
del trabajo y bienestar psicoldgico con el significado del trabajo es el de
Hackman y Oldham (1975). Este modelo describe las relaciones entre las
cinco hipotéticas dimensiones esenciales del puesto, los estados psicolégicos
criticos (significado del trabajo experienciado, responsabilidad experienciada
de los resultados del trabajo y conocimiento de los resultados de las
actividades del trabajo) y algunos resultados personales y del puesto (como
motivacién, satisfaccién, efectividad, absentismo y rotacién). Ademds estas
relaciones estdn moduladas por variables como las necesidades del
crecimiento del trabajador, o su satisfaccidn contextual, conocimientos,
habilidades y destrezas. En este sentido, se relaciona el significado del
trabajo (estado psicolégico critico) con una medida de bienestar psicolégico
(satisfaccién) y ciertas caracteristicas del trabajo (variedad de habilidades,
identidad y significado de la tarea, autonomia y retroalimentacién del
puesto).

En este contexto, el objetivo del presente estudio es doble: (1)
identificar, analizar y describir la composicién de distintos patrones de
significado del trabajo en un entorno socio-laboral especifico (trabajadores de
produccién del sector cerdmico); y (2) explorar las relaciones de los patrones
con algunas caracterfsticas del puesto y con indicadores del bienestar
psicoldgico tanto relacionado con el trabajo (la-satisfaccién laboral, la
ansiedad y depresién relacionada con el trabajo) como libre de contexto
(bienestar psicolégico general).

Las hip6tesis planteadas son las siguientes.

Hipétesis 1: Se esperan encontrar al menos dos patrones de
significado del trabajo: patrén pro-trabajo (alta centralidad del trabajo y alta
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motivacién intrinseca) y patrén anti-trabajo (baja centralidad del trabajo y
alta motivacién extrinseca).

Hipdtesis 2: Existirdn diferencias en los patrones del significado del
trabajo en funcién de valores atribuidos al ocio, familia y trabajo. Esperamos
que los trabajadores agrupados en patrones pro-trabajo den mds importancia
al trabajo que al ocio o a la familia, y en los patrones anti-irabajo den mayor
importancia al ocio y a la familia.

Hipdtesis 3: Existirdn diferencias en los patrones del significado del
trabajo en funcién de caracteristicas del puesto. Los puestos mds
empobrecidos se relacionardn con patrones anti-trabajo (baja centralidad y
alta motivacién extrinseca) y los enriquecidos con patrones pro-trabajo (alta
centralidad y alta motivacién intrinseca).

Hipétesis 4: Existirdn diferencias en el bienestar psicoldgico en
funcién de los patrones del significado del trabajo. Los trabajadores
agrupados en patrones pro-trabajo presentardn mayores.niveles de bienestar
psicolégico, que los trabajadores agrupados en patrones anti-trabajo.

METODO
Muestra

La edad de la muestra oscila entre 17 y 61 afios (M= 32.5, D.T. 8.5).
El 65% de los participantes eran hombres y el 35% mujeres. En cuanto al
nivel de estudios de la muestra, el 55% de los trabajadores/as tiene un nivel
de estudios primarios, el 30% estudios secundarios, siendo una minoria
(15%) los trabajadores/as con estudios universitarios.

Variables e instrumentos

Significado del Trabajo. Se empled el cuestionario de Significado del
Trabajo del grupo MOW (1987), adaptado al castellano por Salanova, Osca,
Peird, Prieto y Sancerni (1991). Se utilizaron las escalas de: 1) Centralidad en
el trabajo; 2) Resultados valorados del trabajo; y 3) Metas laborales. La
escala original de “normas societales” presenta un coeficiente de fiabilidad
menor a .60, por lo que no se utiliza en el presente estudio. La centralidad del
trabajo comprende la centralidad absoluta (medida monoitem con 7 anclajes
de respuesta) y la centralidad relativa (en la que se distribuyen 100 puntos
entre diferentes aspectos de la vida).

Los resultados valorados son consecuencias que la gente valora de su
trabajo, distribuyéndose un total de 100 puntos entre 7 diferentes aspectos del
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trabajo en funcién de su importancia relativa. Ejemplo de un item es ‘el
trabajar te proporciona categoria y prestigio’ .

Las metas laborales son aspectos del trabajo que pueden ser
importantes o significativos para los trabajadores. Se trata de una medida
compuesta por 12 caracteristicas del trabajo en donde los sujetos valoran
cada caracteristica en una escala que va de 1(de ninguna importancia) a 7
(extremadamente importante). Ejemplo de un item es ‘Muchas oportunidades
de APRENDER nuevas cosas’).

Caracteristicas del puesto. Se han tenido en cuenta algunas de las
variables mds importantes en relacién con el bienestar psicolégico propuestas
por Warr (1998) (ver Cifre, 2000). Como son: Oportunidad de control. Se ha
utilizado la escala de “Job Authority” (Van de Ven y Ferry, 1980) que
incluye el control de “tareas” y el control de “métodos” (Terry y Jimmieson,
1999) y que presenta un o de .85; Oportunidad del uso de habilidades. Se ha
medido a partir de un item propuesto por Warr (1987) (“;Cuantas
oportunidades le ofrece su trabajo para poner en prdctica sus
habilidades?” ), Estrés de rol._Se ha utilizado la adaptacién espafiola del
Cuestionario de Conflicto y Ambigiiedad de rol de Rizzo, House y Lirtzman
(1970), realizada por Bravo, Salanova, Ripoll, Herndndez y Zornoza (1994)
(0. =.83); Variedad de tareas. Indica la diversidad de las tareas asociadas a un
determinado puesto de trabajo. Evaluada mediante la escala de variedad de
Van de Ven y Ferry (1980) (o =.70); Claridad ambiental. Se ha utilizado la
escala de Feedback del Job Diagnostic Survey (JDS) de Hackman y Oldham
(1975) y las escalas de Conflicto y Ambigiiedad de Rol de Rizzo y otros
(1970) adaptada por Bravo y otros (1994). Ambas escalas fueron reagrupadas
por Cifre (2000) dando lugar a: "Claridad ambiental extrinseca" (o =.73) y
"Claridad ambiental intrinseca" (& =.72); Estilo de liderazgo. Se ha empleado
la versién reducida de 10 items del cuestionario de Liderazgo de Fleishman
(1953, 1957), que incluyen el liderazgo centrado en la tarea (Initiating
Structuring) (0. = .74), y el liderazgo centrado en las personas (Consideration)

(0. =.76).

Ademds hemos tenido en cuenta variables laborales como la
antigiiedad trabajando y la antigiiedad _en la empresa, ademds del tipo de
contrato laboral. Ta primera variable ha sido evaluada preguntando a los
sujetos sobre los afios, meses y dias que llevan trabajando en general y la
segunda sobre el tiempo (afos, meses y dias) que llevan trabajando en la
misma empresa. El tipo de contrato laboral se midié preguntando acerca del
tipo de contrato del que gozan en la actualidad los sujetos de la muestra.
Posteriormente se clasificaron las respuestas en dos categorias: contrato
indefinido y contrato temporal.
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Bienestar Psicoldgico en el Trabajo. Se han utilizado los tres ejes
principales de medida del bienestar psicoldgico de Warr (1987, 1990). Para
evaluar la Satisfaccién en el trabajo (eje 1) se ha utilizado el cuestionario de
satisfaccion S10/12, validado originariamente por Melid y Peiré (1989) y
validado con la presente muestra por Cifre (2000). La consistencia interna de
la escala es de o = .91. Los ejes 2 (ansioso-contento) y 3 (deprimido-
entusiasmado) han sido examinados a partir de la adaptacién espafola
realizada por Lloret y Tomds (1994) formada por seis adverbios temporales
("*nunca” a “siempre”). Las escalas, validadas por Cifre (2000), presentan un
0. de .86 para el eje 2 y un . de .77 para el eje 3 tras la eliminacién del ftem
"alegre".Bienestar psicoldgico libre de contexto. Se ha empleado el General
Health Questionnaire, de Golberg (1972) (GHQ-12), con un o de .98 (ver
Cifre, 2000).

Analisis de datos

Creacidn de indices El primero de los indices, denominado medida global de
centralidad del trabajo, se ha construido siguiendo el procedimiento
propuesto por el grupo MOW (1987), creando una variable transformada a
partir de las dos medidas de centralidad del trabajo: absoluta y relativa (para
una descripcién mds amplia, ver Salanova, 1992). El resto de los indices se
obtuvieron a partir de andlisis factoriales exploratorios sobre las puntuaciones
tipificadas (puntuaciones T con M = 50 y D.T. =10) de las variables de los
instrumentos de “Resultados valorados” y “Metas laborales”. Los resultados
muestran tres indices que denominamos motivacién intrinseca (variedad,
trabajo interesante; r= .382; p<.001), motivacién extrinseca (sueldo,
condiciones fisicas, horario y estabilidad; alfa de Cronbach= .65) y
motivacién social (relacién con los supervisores y compafieros, oportunidad
de aprender, oportunidad de promocidn; alfa de Cronbach= .65) (varianza
explicada por los tres factores= 54%).

Identificacién, composicién y validacién de los patrones de significado del
trabajo

Para identificar los patrones del significado del trabajo que presentan
los trabajadores de la muestra, y una vez tipificadas las escalas, se han
realizado agrupamientos en funcién de los cinco indices del significado del
trabajo. Para ello, se ha utilizado la técnica estadistica multivariante de
andlisis cluster jerdrquico basado en el método de Ward. Hemos realizado
clusters jerdrquicos previos siguiendo a Kaufman y Rousseeuw (1990), Ward
(1963) y Murtagh (1985) que recomiendan la realizacién de un andlisis
cluster jerdrquico en primer lugar para identificar el ndmero de
agrupamientos existentes en la muestra para posteriormente realizar un
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andlisis cluster no jerdrquico con el objetivo de determinar qué casos
pertenecen a cada cluster. En concreto, para determinar el nimero de clusters
se ha utilizado el coeficiente de la distancia euclidea al cuadrado. Una vez
conocido el numero de clusters, se ha realizado un andlisis cluster no
jerdrquico por el método k-means para determinar las distancias de cada
caso/trabajador al centroide de su cluster, asf como para determinar las
diferencias cuantitativas de cada cluster.

Para identificar aspectos descriptivos de los patrones del significado
del trabajo en base a caracteristicas del puesto y bienestar psicolégico, se han
realizado andlisis ANOVA de una via. Ademds, para conocer la existencia de
diferencias significativas entre los patrones respecto a estas variables, se han
realizado pruebas post-hoc (DMS).

Procedimiento

Se ha realizado un estudio transversal en 12 empresas del sector
cerdmico de la provincia de Castellén. A los sujetos se les administré una
baterfa de cuestionarios (WONT-SC vr.2). Los cuestionarios fueron
an6nimos y se cumplimentaron voluntariamente. El modo de administracién
utilizado fue a partir del personal del Departamento de Recursos Humanos,
encargado de la entrega y recogida en un sobre cerrado, de los cuestionarios
en cada empresa y de su posterior devolucién al equipo investigador. De un
total de 500 cuestionarios distribuidos se recuperaron 327, lo que supone un
porcentaje de respuesta del 65.4%.

RESULTADOS

Identificacién y validacion de los patrones de significado del trabajo
El andlisis cluster jerdrquico realizado muestra la existencia de tres clusters o
patrones del significado del trabajo claramente diferenciados, donde la
dimensién de “altruismo” no ha presentado valores discriminantes
significativos entre los patrones (F (2, 294)=1.004, n.s.). Por ello este indice
no se utilizard posteriormente para describir los patrones. Los indices
restantes s{ presentan valores_discriminantes significativos con una p< .001.
De esta manera, se confirma la hipdtesis 1 donde esperdbamos encontrar al
menos dos patrones de significado del trabajo, encontrando 2 patrones pro-
trabajo y 1 patrén anti-trabajo .

En la figura 1, aparecen representados los patrones obtenidos. El
patrén 1 (patr6n anti-trabajo) agrupa a un total de 101 trabajadores, que se

103



Eva Cifre, Isabel Martinez Susana Llorens y Marisa Salanova

caracterizan por presentar un indice de centralidad de trabajo mds bajo que el
resto de patrones (M=40.01 y D.T.=4.94) y una puntuacién media (sobre
M=50) en el resto de indices del significado del trabajo. Asi, por ejemplo,
consideran que el trabajo es un aspecto importante en sus vidas, aunque en
los aspectos motivacionales no valoran ninguno en especial. El patrén 2,
(patrén pro-trabajo con motivacién dindmica) agrupa a un total de 67
personas. Presenta un patrén similar al patrén 1, aunque con puntuaciones
superiores en todas las dimensiones del significado del trabajo (centralidad, y
aspectos motivacionales). Estas personas se caracterizan por considerar que
el trabajo es importante en sus vidas. Finalmente, ¢l patrén 3 (patrén pro-
trabajo con motivacién resignada) agrupa a la mayor parte de trabajadores de
la muestra analizada (N=129), que consideran que el trabajo es central en sus
vidas (mayor nivel de centralidad, M= 58.62, D.T.=0.00), aunque en el resto
de dimensiones presentan unos valores medios bastante similares a los del
patrén 1 (ver figura 1).

Figura 1. Descripcién de los patrones
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Respecto a la hipétesis 2, los andlisis ANOVA muestran la
existencia de diferencias significativas entre los tres patrones del
“Significado del trabajo” en cuanto a ocio o tiempo libre (F(2, 204)=6.64;
p<.01), abajo (F(2, 294)=52.58; p<.001) y familia (F(2, 294)=5.24; p<.01).
Asf, el patrén anti-trabajo (patrén 1) se diferencia del patrén pro-trabajo con
motivacién dindmica (patrén 2) (p<.05) y del patrén pro-trabajo con
motivacién resignada (patrén 3) (p<.001) en cuanto al valor que se otorga al
“tiempo libre”, siendo el patrén anti-trabajo (patrén 1) el que méis valora el
tiempo libre en comparacién con los otros dos patrones. El “trabajo” se
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valora de forma diferente en los tres patrones identificados (p<.001), siendo
el patrén pro-trabajo con motivacién resignada (cluster 3), el que mds lo
valora, seguido del patrén pro-trabajo con motivacién dindmica (cluster 2),
siendo el patrén de antitrabajo (cluster 1) el que menos valor le otorga. En
este sentido, se confirma la hipdtesis 2, en la que esperdbamos estas
diferencias en los patrones del significado del trabajo en funcién de valores
atribuidos al ocio, familia y trabajo. Por dltimo, en cuanto al valor que se
otorga a la “familia”, los resultados muestran diferencias significativas entre
el patrén pro-trabajo con motivacién resignada (cluster 3) y el resto de los
patrones (p<.01 para el patrén 1 y p<.05 para el patrén 2). Ademds, estas
personas valoran de forma bastante parecida la familia y el trabajo, aunque la
familia (M=41.59) sigue teniendo significativamente mds valor (p<.001) que
el trabajo (M=31.55). Este resultado confirma parcialmente la hipétesis 2.
Patrones de significado del trabajo v caracteristicas del puesto

Los resultados muestran diferencias significativas respecto a las
siguientes caracteristicas psicosociales del puesto: oportunidad de control
(F(2, 280)= 3.79; p< .05), oportunidad de uso de habilidades (F(2, 280)=
3.46; p< .03), retroalimentacién (F(2, 275)= 4.88; p<.01), liderazgo centrado
en la persona (F(2, 272)= 6.44; p<.01) y liderazgo centrado en la tarea (F(2,
271)= 3.79; p<.05). Las diferencias significativas se establecen entre el
patrén 1 o patrén anti-trabajo y los otros dos patrones, no hallindose
diferencias significativas entre los patrones 2 y 3 en ninguna de las variables
estudiadas. Asf, puede observarse que en general los sujetos pertenecientes al
patrén 1 perciben menos oportunidades de control y de uso de habilidades
que los sujetos pertenecientes al patrén 2 (p<.01); menos retroalimentacién
sobre el desempefio de su trabajo que los sujetos del los patrones 2 y 3 (p<.01
en ambos casos); peor calidad de liderazgo centrado en la tarea que los
sujetos pertenecientes al patrén 3 (p<.0l) y peor calidad de liderazgo
centrado en la persona que los sujetos de los patrones 2 y 3 (p<.05 y p<.001).
Por lo tanto, la hipétesis 3 se cumple en cuanto a estas caracteristicas del
puesto, ya que los trabajadores agrupados en el patrén anti-trabajo perciben
que sus puestos de trabajo se encuentran mas empobrecidos (esto es, menor
autonomfa, menor oportunidad de uso de habilidades, menor
retroalimentacién y peor calidad de los estilos de liderazgo) que el resto de
trabajadores de los patrones pro-trabajo.

También en funcién de otros aspectos laborales del puesto, los
resultados muestran diferencias significativas en cuanto a antigiiedad en la
empresa (F(2, 211)=4.51; p<.05) y antigiiedad trabajando (F(2, 197)=5.57;
p<.01). En cuanto a la antigiiedad en la empresa, existen diferencias
significativas entre el patrén 1 y el patrén 3 (p<.01). En segundo lugar,
existen diferencias significativas entre el patrén 1 y patrén 3 (p<.01) y entre
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el patrén 2 y el patrén 3 (p<.05) respecto a la antigiiedad trabajando. Asi
pues, las personas pertenecientes al patrén 3 se caracterizan por levar mds
tiempo trabajando y llevar mds tiempo trabajando en la misma empresa.
Ademds, el estadistico Chi-cuadrado, muestra que también existen
diferencias significativas en funcién del tipo de contrato (x2(2, 206)=7.85;
p<.05). De esta manera, el patrén 3 acoge a la mayorfa de trabajadores con
contratos indefinido. Mientras que el mayor ndmero de contratos temporales
es caracteristicos del patrén 1. Por tanto, también respecto a la temporalidad
del empleo, encontramos que el patrén 1 (anti-irabajo) agrupa a mayor
nimero de trabajadores temporales, dato que corrobora nuestra hipétesis
nimero 3 por la que esperdbamos que los puestos mds empobrecidos (en este
caso mayor temporalidad del empleo) se relacionan con patrones anti-
trabajo).

Patrones de significado del trabajo v bienestar psicolégico

Los andlisis de varianza realizados (ANOVAS de un factor),
muestran que sélo existen diferencias significativas en el eje de satisfaccidn
laboral (F (2, 277)=8.26; p<.001). En concreto, los resultados obtenidos a
partir de las comparaciones muiltiples de medias realizados mediante la
prueba post-hoc (DMS), muestran que las diferencias significativas aparecen
entre el patrén anti-trabajo y el patrén pro-trabajo con motivacién dindmica
(p<.05) y el patrén anti-trabajo y el patrén pro-trabajo con motivacién
resignada (p<.001). El andlisis de comparacién de medias realizado entre los
tres patrones sobre el nivel de satisfaccion laboral, muestra que es el patrén
pro-trabajo con motivacién resignada (M=5.12) el que presenta un mayor
nivel de satisfaccién laboral, seguido del patrén pro-trabajo con motivacién
dindmica (M=4.85), y por ultimo del pairén anti-trabajo (M=4.53). Se
confirma parcialmente la hipétesis 4, al mostrarse los resultados esperados
pero sélo en un eje de medida del bienestar psicolégico (esto es, satisfaccidn

laboral).

Finalmente, y con el objetivo de analizar la composicién de los
patrones en funcién de aspectos socio-demograficos bédsicos como son la
edad y el género, se han realizado unos ultimos andlisis de varianza en
funcién de estas variables socio-demogrdficas. Los resultados muestran la
existencia de diferencias significativas en cuanto a la gdad (F(2, 232)=7.60;
p<.01) entre el patrén 1 y el patrén 3 (p<.001) y entre ¢l patrén 2 y el patrén
3 (p<.01). Asi, los trabajadores mds jévenes pertenecen al patrén anti-trabajo,
mientras que los de mayor edad se localizan en el patrén pro-trabajo con
motivacion resignada. Ademds, las tablas de contingencia mediante el
estadfstico Chi-cuadrado, muestran que existen diferencias significativas en
funcién del sexo (x%(2, 259)=8.03; p<.05) siendo el patrén 3 el que acoge a la
mayoria de hombres.
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A continuacién, se puede ver una tabla resumen con los valores
descriptivos de cada patrén en funcidn a las diferentes variables estudiadas.

Tabla 1: Resumen de la importancia de las variables diferenciales entre los
patrones de significados del trabajo.

PATRON1 | PATRON2 | PATRON 3 F (p)
Anti-trabajo | Pro-trabajo | Pro-trabajo
dindmico resignado

Caracteristicas del puesto;
Control en el puesto + 4t ++ 3.79 (p< .05)
Uso habilidades + +t ++ 3.46 (p< .05)
Retroalimentacién + ++ 4 4.88 (p<.01)
Liderazgo centrado Persona + ++ bt 6.44 (p<.01)
Liderazgo centrado Tarea + ++ +4+ 3.79 (p<.05)
Antigiiedad en la Empresa + ++ B 4.51 (p<.05)
Antigiiedad trabajando + ++ -+ 5.57 (p<.01)
Bienestar Psicolégico
Satisfaccién laboral + 4+ e 8.26 (p<.001)

+++ = Mayor importancia; ++ = Importancia media; += Menor importancia

CONCLUSIONES

El objetivo de este articulo ha sido doble, por una parte identificar,
analizar y describir la composicién de distintos patrones de significado del
trabajo en un entorne socio-laboral especifico (trabajadores de produccién
del sector ceramico); y por otra parte, explorar las relaciones de los patrones
con algunas caracteristicas del puesto y con indicadores del bienestar
psicolégico tanto relacionado con el trabajo (la satisfaccién laboral, la
ansiedad y depresién relacionada con el trabajo) como libre de contexto
(bienestar psicolégico general).

En la linea de los trabajos iniciados por el grupo MOW, se ha
llevado a cabo un estudio exploratorio que ha dado lugar a la identificacién
de tres patrones de significado del trabajo dependiendo de cuatro indices:
centralidad del trabajo, valoracién intrinseca, motivacién extrinseca y
aprendizaje social. Los tres patrones de significado del trabajo (dos patrones
pro-trabajo y un patrén anti-trabajo) tienen valores significativamente
diferentes en los cuatro indices y ademds, presentan diferencias en funcién de
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algunas caracteristicas del puesto (esto es, control en el puesto, uso de
habilidades, retroalimentacién, y estilos de liderazgo) y el nivel de bienestar
psicoldgico en el trabajo (esto es, la satisfaccién laboral) manifestado.

El patrén “pro-trabajo con motivacién dindmica” se caracteriza por
presentar puntuaciones medias en centralidad del trabajo y puntuaciones altas
en valoracién intrinseca, extrinseca y social. Los trabajadores en este patrén,
valoran el trabajo medianamente, pero se caracterizan por ser los mads
motivados y entusiasmados por los aspectos inirinsecos, exirinsecos y
sociales del trabajo. En este patrén se incluyen los trabajadores/as de mediana
edad.

En el otro patrén pro-trabajo denominado “pro-trabajo con motivacién
resignada”, los trabajadores tienen las puntuaciones mds altas en centralidad
laboral y medias en los demds indices. Las personas pertenecientes a este
patrén son hombres en su mayorfa, de mayor edad y trabajan generalmente
con contratos indefinidos. En relacién con los otros patrones, son los que més
valoran el trabajo y la familia. Llevan mds tiempo trabajando y mds tiempo
en la empresa. En este grupo se sitdan las personas que mds satisfaccién
experimentan con su trabajo lo cual podria relacionarse con las caracteristicas
de los puestos que ocupan. Asf, estas personas tienen mds liderazgo tanto
centrado en la persona como en la tarea. No obstante, no se diferencian a
nivel estadisticamente significativo con los trabajadores que pertenecen al
patrén de motivacién dindmica, los cuales también presentan percepciones
positivas de las caracterfsticas psicosociales de sus trabajos. Esta situacién,
unida al hecho de que los trabajadores del patrén de motivacién resignada
presenten los {ndices mds altos de satisfaccién laboral, podria estar indicando
que nos encontramos ante un perfil de trabajadores para los cuales el trabajo
es central en sus vidas, estdn satisfechos con su trabajo, pero no altamente
motivados ni entusiasmados por el mismo. Quizd la satisfaccién que
manifiestan es mds bien una satisfaccién resignada (utilizando la
terminologia de Biissing, 1992). Un tipo especial de satisfaccién en donde se
manifiesta que el trabajo “estd bien” en un sentido conformista, en donde no
existen niveles mds altos de aspiraciones laborales, de metas y objetivos
profesionales, en definitiva de motivacién de logro. Estos trabajadores son,
también, los que mds tiempo llevan trabajando, los méds mayores de edad y
quizd perciben que estdn al final de su carrera profesional. En general, estos
hallazgos confirman las hipétesis de que el significado del trabajo estd
condicionado de alguna forma por las caracteristicas del trabajo y la
experiencia laboral de las personas (MOW, 1987, Salanova, 1992).

Por iltimo, el patrén “‘anti-trabajo”, se caracteriza por los valores
bajos en centralidad del trabajo, y puntuaciones medias en los demds indices.
Agrupa a una poblacién de personas jévenes, en su mayoria mujeres y que
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trabajan, en un gran porcentaje, con contratos temporales. En relacién con los
otros patrones, las personas que se incluyen en este patrén son las que mds
valoran el tiempo libre y las que menos valoran el trabajo. Respecto al nivel
de satisfaccién laboral obtienen las puntuaciones mds bajas. Este resultado
puede estar relacionado con las caracteristicas de sus puestos de trabajo, ya
que son los que manifiestan peor calidad de liderazgo, tanto centrado en la
tarea como en la persona.

Como antes se ha mencionado, este patrén estd comipuesto
principalmente por mujeres jévenes, con peores condiciones de trabajo, tanto
subjetiva (caracteristicas del puesto) como objetivamente (trabajo temporal).
Ademds, estas mujeres jévenes son las que presentan una peor satisfaccién
laboral. Pero, ¢por qué es precisamente esta muestra de mujeres la que se
encuentra en este patrén?. Dos interpretaciones podrian ser posibles. La
primera de ellas procede de la misma teorfa del significado del trabajo. Son
estas mujeres cuya centralidad del trabajo es bastante baja, en el sentido de
que el trabajo no es el aspecto més importante en sus vidas. Esta puede ser la
causa de que se encuentren en puestos de trabajo con peores condiciones, lo
cual les llevarfa a su vez a tener una satisfaccién laboral inferior. Esta
explicacién irfa en la linea de lo postulado por Claes y Ruiz Quintanilla
(1995), invirtiendo los resultados encontrados por estos autores (una mayor
satisfaccién en trabajadores que perciben el trabajo como derecho y no como
obligacién). Se tratarfa pues, siguiendo esta argumentacién, de mujeres que
no buscan un gran desarrollo de carrera, puesto que pueden tener otras
prioridades en la vida (por ejemplo, la familia), y que utilizan el primero
(trabajo como obligacién) como manera de mantener a la segunda (familia).
La segunda interpretacién es mds sociol6gica, y defenderia asf la existencia
de una clara disgregacién en el trabajo en funcién del sexo. Esta
discriminaci6én llevarfa a que las mujeres ocupen los lugares con peores
condiciones de trabajo, lo cual a su vez llevard a un nivel mds bajo de
satisfaccién laboral, que les llevarfa a la bisqueda de otras vias de
satisfaccién en la vida (como puede ser la familia). En resumen, ;tienen las
mujeres puestos de trabajo con peores condiciones porque les proporciona
menos satisfacciones que otras esferas de la vida, lo que les lleva a
desarrollar un patrén anti-trabajo? ;O més bien sélo pueden, principalmente,
acceder a puestos de trabajo mds desfavorecidos, lo cual les lleva a buscar
satisfaccidn en otras esferas de su vida?.

La respuesta a estas, y otras preguntas que deja abiertas el presente
estudio, requerfa una investigacién mds profunda sobre el tema. Para ello
serfa necesario la realizacién de un estudio longitudinal que permitiria
analizar aquellos aspectos mds estables y los mds cambiantes, la posible

109



Eva Cifre, Isabel Martinez Susana Llorens y Marisa Salanova

evolucién del significado del trabajo, y finalmente, sus antecedentes y
consecuentes.

En conclusién, nuestro estudio pone de manifiesto que el significado
del trabajo parece estar relacionado con el tipo de trabajo que uno realiza, asi
no es algo estable a lo largo del tiempo sino que puede ir evolucionando y
cambiando a lo largo de la vida de las personas en funcién de aspectos
situaciones (por ejemplo, las caracteristicas y el tipo de trabajo que se
desempefia). Las caracterfsticas del trabajo, estdn relacionadas con la mayor o
menor importancia que las personas dan al trabajo cuando lo comparamos
también con otros dmbitos importantes de la vida como son la familia o el
tiempo libre. También estdn relacionadas con en el tipo de motivacién que
uno desarrolla hacia el trabajo: los més entusiasmados y motivados por el
trabajo parecen tener trabajos de mayor calidad en cuanto a sus caracteristicas
psicosociales, y los mds resignados y desmotivados parecen tener trabajos
"psicosocialmente” mds pobres. Ello a su vez se relaciona con una diferencia
en el bienestar psicoldgico de los trabajadores, que en este caso se concreta
con una diferencia en sus niveles de satisfaccién laboral. Por tanto, aunque no
es un estudio longitudinal y no podemos elaborar inferencias causales,
nuestro estudio pone de manifiesto que las caracteristicas del trabajo estdn
relacionadas con la importancia que se le da al trabajo y en el nivel y tipo de
motivacién que las personas desarrollan hacia el mismo, lo cual a su vez se
relaciona con el bienestar psicolégico de los trabajadores. ;O es el bienestar
psicolégico el que hace percibir unas mismas caracteristicas del puesto como
més o menos favorables, al tratarse de una evaluacién del puesto subjetiva?.
La direccién de estas influencias deberia ponerse a prueba en un estudio con
un disefio longitudinal. No obstante, ademdas de la ya mencionada falta de
causalidad derivada al tipo de estudio realizado, podemos afiadir una segunda
limitacién al estudio: se puede haber producido un proceso de seleccién
involuntaria al estudio, que haya hecho que la muestra se encuentre
compuesta precisamente por los que presentan un mejor estado de bienestar
psicolégico, al tratarse de respuesta voluntaria por parte de los participantes.
En este sentido, cabe citar el llamado efecto del “happy productive worker”,
en el que un estado afectivo positivo parece enconfrarse relacionado con un
nimero mayor de conductas laborales positivas para la empresa, incluyendo
las conductas extrarol (para una revisién méas amplia, véase por ejemplo
Wright y Staw, 1999), dentro de cuyo grupo se podria incluir el realizar
actividades de este tipo (el participar voluntariamente en estudios de
investigacién). Este es un efecto, o tipo de sesgo de muestreo, muy
generalizado en los estudios que se realizan con voluntarios en las
organizaciones, ya que precisamente los trabajadores que ‘estdn’ en la
empresa y deciden voluntariamente participar son los que frecuentemente
manifiestan niveles mds elevados de bienestar psicolégico. Futuros estudios,
con disefios longitudinales podrian explorar los patrones de significados del
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trabajo de aquellos {rabajadores que ya ‘no estdn’ en la empresa (ej. cambios
de empresa, finalizacion del contrato, absentismo, etc.) y comprobar también
su relacién con posibles cambios en el bienestar psicolégico subjetivo.

>
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