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RESUMEN

Los valores de trabajo son variables que se deben tener en cuenta a la hora de tomar decisio-
nes concernientes a las opciones vocacionales, ya que la jerarquía de valores de trabajo que
posea un individuo va a afectar a la hora de elegir un tipo de estudios u otro o a la hora de
escoger una profesión. Con el fin de averiguar la jerarquía de valores de los individuos
muchos autores elaboraron diferentes inventarios, clasificaciones y escalas, pero la mayoría
de los valores que contienen son comunes a todas ellas, aunque puedan aparecer con otro
nombre. Para comprobarlo en este artículo hemos realizado una comparación de las escalas
de valores de trabajo más nombradas, tomando como referencia la escala de valores de traba-
jo de Super (1970). Esta revisión nos ha permitido elaborar una escala de valores de trabajo
propia, que forma parte de los Sistemas de Asesoramiento y Autoayuda Vocacional (Rivas,
Rocabert, López,1998).

ABSTRACT

Work values are items that must be taken into account when taking decissions converning to
the vocational options, since the work value hierarchy that a person has is going to affect him
or her at the time of choosing a kind of study or when choosing a profession. In order to find
out people’s value hierarchy many authors have made different tests classifications and work
value scales, but most of the values they have are common to all of them, although they can
appear under another name. In order to check this we have conducted  a review comparison
of the most used work value scales, taking as  reference Super (1970)  work value scale.  This
rewiew has allowed us to build our own work value scale, developed as a part of SAAV
(standing in Spanish for Counseling and Vocational Sel Guidance System).
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INTRODUCCIÓN

Los valores determinan de forma impor-
tante el comportamiento de las personas.
La gran mayoría de las elecciones impor-
tantes que los individuos realizan durante
su vida están afectadas por su jerarquía de
valores. Los valores afectan, por ejemplo,
a la relación de los individuos con otras
personas, afectan a la hora de elegir entre
un partido político u otro, a la hora de ele-
gir una pareja y como no, a la hora de ele-
gir un tipo de estudio, o elegir entre un
trabajo u otro. A estos últimos valores les
llamamos valores de trabajo.

Etimológicamente el concepto de valor
proviene del verbo latino “valere” que sig-
nifica servir, valer para algo. Una cosa
atrae en la medida del valor que tiene para
una persona, es decir, del bien que repre-
senta para ella. Una cosa que es presenta-
da como buena es inmediatamente estima-
da y deseada, y una cosa deseable se con-
vierte en un motor de la conducta con ob-
jeto de poseerla.

Los valores, sin embargo, no están en
las cosas, es el hombre quien valora las
cosas. Las cosas no son, pues, valores, sino
“portadoras” de valores. La diferente va-
loración de las cosas por unos sujetos y
otros permite establecer, en cada uno, una

determinada jerarquía de valores, hecho
fundamental para la Psicología Vocacio-
nal (Castaño López-Mesas, 1983).

Los valores no son, sin embargo, fruto
de una estimación totalmente personal,
cada individuo valora las cosas, pero cada
uno es, a su vez, valorado por los demás;
y esta estimación es tanto mayor cuanto
mejor dispuesto se halle a aceptar el siste-
ma de valores vigente en el medio social
al que pertenece. El hombre, es cierto, ne-
cesita autorrealizarse a través de su pro-
pio esquema de valores, pero necesita tam-
bién ser aceptado y estimado por la socie-
dad. Por ello, en la formación de cada je-
rarquía de valores, por muy personal que
se suponga, interviene de forma definitiva
la valoración vigente en la sociedad de la
cual es parte integrante (Castaño López-
Mesas, 1983).

Super (1957, 1969, 1984) considera que
los valores recorren todos los aspectos de
la vida, son un indicativo de nuestras me-
tas en la vida y, en algunos momentos, es-
tán estrechamente relacionados con las
necesidades y tendencias. Las valores sir-
ven como criterio para seleccionar una
acción, son criterios para el juicio, prefe-
rencia y elección. Son como grupos de
decisión para el comportamiento. Hacen
preferir una cosa sobre otra, seleccionar
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el curso de una acción en un rango de po-
sibilidades y juzgar nuestra conducta y la
de otros (Rokeach, 1973).

El significado que se le puede dar al
concepto de valor de trabajo es el mismo
que hasta ahora se le ha dado al concepto
de valor, pero aplicándolo a la vertiente
laboral. England (1967) sugiere que la
orientación de valores individual afecta a
cómo la gente se conduce en sus trabajos.
Es en estos valores de trabajo sobre los
que vamos a centrar nuestros comentarios.

Son muchas las definiciones de valores
de trabajo que encontramos, pero desta-
caremos como las mas citadas la defini-
ción de Zytowski (1970), que considera
los valores de trabajo como “conceptos que
median entre la orientación afectiva de las
personas y las clases de objetos externos
que ofrecen satisfacciones similares”; y la
de Prior (1981) para el que los valores re-
presentan cualidades o recompensas espe-
cíficas que uno desea del trabajo (ej: dine-
ro, seguridad, altruismo).

Los orígenes del concepto de valores de
trabajo los encontramos en Hoppock y
Super (1950), que realizaron una revisión
sobre la literatura existente acerca de la
satisfacción de trabajo (Zytowsky, 1994).
Estos autores observaron que las expresio-
nes generalizadas sobre satisfacción del
trabajo tienden a relacionarse con expre-
siones de satisfacción hacia aspectos es-
pecíficos del trabajo como ingresos, ho-
ras de trabajo, ascenso, oportunidades de
ayudar a otros, independencia, variedad,
dirección, etc. Esta visión fue ampliada por
Ginzberg, Ginsburg, Axelrad y Helma
(1951) en su estudio sobre el desarrollo
de carrera en hombres jóvenes. Ellos afir-
maron que “Diferencias en el proyecto de

valores de los adolescentes son precurso-
ras de las diferentes satisfacciones indivi-
duales buscadas y derivadas del trabajo”.

Super (1957), en su libro sobre psico-
logía de las carreras, desarrolló esta tesis,
manifestando que atributos de trabajo si-
milares pueden ser diferencialmente va-
lorados. En el curso de este estudio Super
nombró a estos aspectos “valores de tra-
bajo” y afirmó que ellos están entre las
variables evaluadas en su Career Pattern
Study (1957). El primer desarrollo formal
de los valores de trabajo en las investiga-
ciones sobre el desarrollo de carrera fue
en The Work Values Inventory (WVI; Su-
per, 1970).

Uno de los principales problemas con
que nos encontramos cuando estudiamos
el término de valor es el de delimitar su
ámbito de explicación frente a otros con-
ceptos. No siempre se ha utilizado el tér-
mino de valor con el sentido que ahora le
otorgamos. Por ejemplo, algunas investi-
gaciones hablan de actitudes para referir-
se a lo que nosotros consideramos valores
y al contrario, otras hablan de valores cuan-
do a lo que se refiere es a intereses. Para
evitar esta situación es importante hacer
una distinción de las diversas estructuras
cognitivas y el término de valor.

En un principio la Psicología Social
considera que los valores no eran adecua-
dos para la investigación experimental, ya
que los consideraban como algo estable,
sin posibilidad de cambio y por ello sin
posibilidad de medida. Debido a esto se
buscaron estructuras cognitivas más sim-
ples que pudieran explicar el comporta-
miento humano y utilizaron para ello las
actitudes (Garzón y Garcés, 1989). Fue a
principios de los sesenta cuando autores
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como Smith (1969) y Rokeach (1973) se
cuestionaron si las actitudes podían expli-
car el comportamiento humano y utiliza-
ron entonces el término de valor.

En general, las actitudes pretenden la
organización relativamente permanente,
evaluativa, prescriptiva-proscriptiva, de
creencias existenciales y causales, que pre-
dispone a responder preferentemente a un
objeto o una situación, discriminando a
toda persona que se percibe como cam-
biante en esa actitud (Serrano, 1984).

Las diferencias entre valor y actitud,
según Serrano, pueden resumirse en:

– El valor es una creencia única, mien-
tras que la actitud se refiere a la organi-
zación de varias creencias.

– El valor trasciende objetos y situacio-
nes concretas; la actitud se focaliza so-
bre uno de modo específico.

– Un valor tiende generalmente a trans-
formarse en norma de comportamien-
to, las actitudes no.

– Un valor posee un cierto carácter de
deseabilidad, la actitud de encuentro di-
recto con algo.

– Los valores ocupan un lugar más cen-
tral que las actitudes en la estructura
cognitiva del sujeto.

– Los valores poseen funciones más di-
ferenciadas que las actitudes.

Estudios empíricos realizados por
Rokeach (1974), sobre la capacidad de
predicción de los valores respecto a la con-
ducta, han llegado a la conclusión que un

determinado valor puede predecir varios
comportamientos y una determinada con-
ducta puede predecir algunos valores; otra
conclusión sería que los valores pueden
predecir actitudes y actitudes específicas
son predictoras de valores.

Otro término con el que se ha confun-
dido en ocasiones el término de valor ha
sido con el término de intereses. Inclu-
so el test de Allport-Vernon-Lindsay
(1961) ha recibido muchas críticas, ya
que algunos autores consideran que es
un test de intereses ocupacionales y no
de valores.

Super (1957) manifiesta que esta dis-
tinción no está clara e intenta aclararla se-
ñalando que “los intereses son una ma-
nifestación concreta de los valores, una
expresión de los valores por medio de los
objetos y las actividades disponibles en el
ambiente”.

Rokeach (1977) define el interés como
una manifestación del valor y participante
de algunos atributos de éste. Según este
autor el interés se encuentra más cercano
al concepto de actitud, ya que representa
una posición, favorable o desfavorable,
hacia ciertos objetos o actividades.

En los intereses, el sujeto procesa la
información y toma una decisión de pre-
ferencia respecto a un objeto determina-
do. Los valores son marcos preferenciales
de actuación que no tienen un referente
específico como en el caso de los intere-
ses (Garzón y Garcés, 1989).

Algo similar ocurre con el concepto de
norma, que algunos autores consideraron
con el mismo significado que el concepto
de valor, en cuanto que ambos términos



REVISTA DE PSICOLOGÍA DEL TRABAJO Y DE LAS ORGANIZACIONES 49

Beatriz C. Martínez Sánchez y Esperanza Rocabert Beut

tenían una dimensión prescriptiva de com-
portamiento. La diferencia que se le ha
dado a estos dos conceptos por parte de
algunos autores es que, mientras que el
valor tiene un carácter más interno, la nor-
ma tiene un carácter más externo, es de-
cir, obedece a un consenso social. Si bien
esto es cierto, hay que señalar que los va-
lores se consensuan socialmente por los
miembros de una comunidad cultural (Gar-
zón y Garcés, 1989).

Estos autores creen, teniendo en cuenta
que las normas no son fines en sí mismos,
sino más bien hacen el papel de medios e
instrumentos para la consecución de de-
terminadas metas, que la diferencia fun-
damental entre valores y normas está rela-
cionada con el carácter más o menos
institucional de las normas, mientras que
los valores, a escala general, serían mo-
dos interpretativos y de atribución de sig-
nificado a dichas normas sociales y cultu-
rales.

Rokeach (1973) señala tres diferencias
básicas entre valores y normas sociales:

– Los valores pueden referirse a modos
de conducta o estados finales de exis-
tencia, mientras que las normas se ci-
ñen exclusivamente a patrones
comportamentales.

– El valor trasciende las situaciones es-
pecíficas, situándose a un nivel relati-
vamente general y abstracto, cosa que
no ocurre con la norma.

– Los valores tienen un cierto carácter
más personal e interno que las normas,
las cuales aparecen como consensuadas
socialmente y externas en parte a las
personas.

Otra estructura cognitiva con la que en
ocasiones se confunden los valores es la de
necesidades. Maslow (1964) en su teoría
de las necesidades concedió las mismas
características a las necesidades que a los
valores. Rokeach (1979) consideró que los
valores son características específicamente
humanas en cuanto que suponen represen-
taciones cognitivas, lo que implica una
transformación de las necesidades intentan-
do satisfacerlas desde un plano no reactivo.
El problema es que no sólo hay necesida-
des primarias que se satisfacen a nivel
reactivo, sino que hay necesidades secun-
darias que serían las que se pueden con-
fundir con los valores. Los valores tienen
distintas funciones, entre ellas la de trans-
formar esas necesidades secundarias a un
lenguaje cognitivo que sea socialmente
aceptable (Garzón y Garcés, 1989).

Tras la revisión llevada a cabo de las
diferentes escalas deseamos destacar tam-
bién las diferencias transculturales en los
valores de trabajo. Los valores tienen siem-
pre un contenido cultural, y los cambios
en los valores están limitados por esa rea-
lidad externa (Rokeach, 1973). Ha sido re-
petidamente mostrado que la gente de di-
ferentes ambientes culturales difiere en
la forma que conceptualiza y experimenta
el trabajo (Holt y Keats, 1992). Lo que es
valorado por las personas de una ciudad
puede no ser valorado por las personas de
otra ciudad, no pudiendo interpretarse los
valores de trabajo de la misma forma en
todos los países, ya que influyen en ellos
todas las circunstancias políticas, sociales,
culturales, etc. que los rodean.

De los múltiples estudios que hemos
hallado acerca de las diferencias
transculturales entre los valores de traba-
jo destacamos varios tipos. Unos compa-
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ran la importancia de los valores de traba-
jo en varios países (Elizur, Borg, Hunt y
Beck,1991; Brad Lebo, Harrington y
Tilman,1995), otros comparan la estruc-
tura de valores para diferentes culturas
pero dentro del mismo país ( Holt y Heats,
1992) y por último los estudios que expo-
nen una relación de los valores de trabajo
más considerados por las personas de va-
rios países, considerando a todos como una
única muestra, sin distinguir por países
(Harding, Philips y Fogarty, 1986; MOW,
1987). Comentemos brevemente algunos
de ellos.

Elizur, Borg,  Hunt y Beck (1991) re-
cogieron datos de directores de empresas,
empleados y estudiantes de ocho países
(U.S.A., China, Corea, Taiwan, Alemania,
Holanda, Hungría e Israel) con el objetivo
de examinar la importancia de cada valor
de trabajo para cada uno de los ocho paí-
ses y analizar si existe una estructura bási-
ca de los valores de trabajo común a todos
ellos. Los autores esperaban que aunque
hubiese diferencias en cuanto a la impor-
tancia atribuida a los valores de trabajo por
cada uno de los países, la estructura bási-
ca de los valores fuera similar para todos
ellos y los resultados apoyaron esta hipó-
tesis.

Brad Lebo, Harrington y Tilman (1995)
realizaron otro estudio transnacional con
una  muestra de seis países: Estados Uni-
dos, Noruega, Finlandia, Canadá, Austra-
lia y Francia, utilizando la escala de valo-
res de Harrington-O’Shea Career
Decision-Making System (CDM) (1993).
Hay que resaltar que los datos de Estados
Unidos distinguen entre muestra de habla
hispana y muestra de habla inglesa. Los
resultados obtenidos fueron en la misma
línea que el anterior, los valores de trabajo

entre países son más similares que distin-
tos.

Super (1989) también revisó varios es-
tudios transnacionales y las conclusiones
a las que llegó apoyan los resultados ante-
riores, afirmando que “los valores son,
estructuralmente y en contenido, esencial-
mente los mismos en la mayoría de los
países, aunque difieran en su importancia
relativa con las tradiciones y economías
del país”.

En Psicología Vocacional es creciente
la corriente centrada en el estudio de los
grupos minoritarios y también en el tema
de los valores de trabajo deberían tenerse
en cuenta. Holt y Keats (1992) investiga-
ron la influencia de la interacción
multicultural en la estructura de las
cogniciones de trabajo de los individuos.
Consideraron que la interacción
multicultural tiene lugar a dos niveles: en
un primer nivel, un grupo cultural minori-
tario interactua con un grupo dominante
mayoritario. En un segundo nivel, la
interacción multicultural implica una situa-
ción donde un número de sistemas de va-
lores de trabajo compite por la aceptación
o incorporación dentro de la estructura
personal del individuo, de sus cogniciones
relacionadas con el trabajo. En un contex-
to multicultural sería probable que la in-
fluencia de las cogniciones de trabajo de
un grupo social dominante fuera mayor
para el individuo del grupo minoritario que
las mismas cogniciones para los individuos
del propio grupo étnico.

Otro tipo de estudios expone una rela-
ción de los valores de trabajo más consi-
derados por las personas de varios países,
considerando a todos como una única
muestra, sin distinguir por países. Harding,
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Philips y Fogarty (EVSSG, 1986) realiza-
ron una encuesta sobre valores en 12 paí-
ses de Europa Occidental, con una mues-
tra de 12.463 personas. Se les solicitaba
que de una lista de 15 valores se señalara
cuales eran importantes en el puesto de
trabajo. Un análisis factorial de los resul-
tados produjo tres factores: Desarrollo
personal (iniciativa, logros y responsabi-
lidad personal), Agrado (trabajo sin pre-
siones, con buenos horarios, abundancia
de días libre y buenas relaciones persona-
les) y Seguridad y Recompensa (seguri-
dad en el empleo, buen salario y oportuni-
dades de promoción).

El proyecto “Meaning of Work” (MOW,
1987) tomó como muestra personas de sie-
te países (Bélgica, EEUU, Holanda, Israel,
Japón, R.F.A. y Yugoslavia). Un análisis
factorial de todas las respuestas proporcio-
nó seis factores: Ingresos, Expresión (au-
tonomía, concordancia entre las habilida-
des personales y las exigencias del pues-
to, trabajo interesante, variedad), Contac-
to interpersonal (contactos interesantes y
buenas relaciones con supervisores y com-
pañeros de trabajo), Confort (buenas con-
diciones físicas de trabajo, horarios con-
veniente, mínima dedicación de tiempo al
trabajo), Oportunidades de aprendizaje y
mejora (aprendizaje, promoción, logro de
posición y prestigio social) y Servicio so-
cial y religioso (sirve a la sociedad).

COMPARACIÓN DE LAS ESCALAS
DE VALORES DE TRABAJO
EXISTENTES

Con el fin de averiguar la jerarquía de
valores de los individuos muchos autores
han elaborado diferentes inventarios, clasi-
ficaciones y escalas de valores de trabajo,

si bien la mayoría de los valores que con-
tienen son comunes a todas ellas, aunque
puedan aparecer con otro nombre o etique-
ta. Dado que nuestro objetivo al analizar
las diferentes escalas era poder introducir
una escala de valores dentro de los Siste-
mas de Autoayuda y Asesoramiento Voca-
cional (Rivas, Rocabert y López, 1998),
comenzamos realizando un análisis com-
parativo de las etiquetas o tipo de valores
que las escalas existentes manejaban, to-
mando como referencia la escala de valo-
res de trabajo de Super (1970), ya que fue
elaborada para analizar, en Asesoramiento
Vocacional, los valores laborales. A partir
de los valores resultantes de esta compara-
ción analizamos cuales de ellos podrían ser
utilizados por estudiantes de secundaria
cuya toma de decisión principal se centra
en escoger un grupo vocacional concreto y
no tanto una ocupación o trabajo.

Nuestro objetivo, por tanto, no era se-
leccionar la escala con mayor bondad
psicométrica, sino comprobar que valores
son más universales, independientemente
de la etiqueta utilizada, y cuales se tienen
en cuenta por estudiantes cuya decisión es
la de escoger un Grupo Vocacional y no
tanto un trabajo concreto en una organiza-
ción laboral concreta.

Como en la comparación que se ha rea-
lizado se va a tener en cuenta la Escala de
Super (1970) se hace preciso definir con
algún ejemplo de los items recogidos en
ella, cada uno de los valores de trabajo por
él propuesto:

– Altruismo: Ayudar a gente con proble-
mas.

– Creatividad: Descubrir, desarrollar, o
diseñar cosas nuevas, originales.
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– Independencia: Actuar por uno mismo,
de forma autónoma e independiente.

– Logro: Avanzar progresar en tu trabajo.

– Prestigio: Ser admirado por mi trabajo,
por mis conocimientos o habilidades.

– Variedad: Tener un trabajo en el que
cada día sea de alguna manera diferen-
te al día anterior.

– Estética: Trabajo que te haga la vida
más bella.

– Dirección, Administración: Decir a otros
lo que hacer, tener responsabilidades.

– Asociación: Realizar cosas con otra
gente.

– Ambiente/Condiciones de Trabajo: Te-
ner un buen sitio y lugar en el que se
trabaje.

– Relaciones con los Superiores: Tener
una buena relación con los superiores y
obtener feedback de tus resultados.

– Seguridad: tener una estabilidad  en el
empleo.

– Retribuciones Económicas: Tener un
salario bueno.

– Modo de vida: Vivir de acuerdo con mis
propias ideas. Permitir compaginar tra-
bajo y ocio.

Los resultados de estas comparaciones
aparecen en el Cuadro nº1.

Los resultados de nuestra compara-
ción permiten concluir que todos los

valores de trabajo de la escala de Super
aparecen de una u otra forma en alguna
de las escalas de valores de trabajo revi-
sadas, aunque también hemos encontra-
do algunos valores que no aparecen en
la escala de Super pero si en las otras
escalas. Estos valores serían: Interés,
Productividad, Actividad Física, Traba-
jar con las Manos, Imparcialidad, Tra-
bajo Rutinario y Riesgo, aunque estos
dos últimos podían ser considerados el
polo contrario de Variedad y Seguridad.
También es necesario resaltar que la eti-
queta Modo de vida, en el sentido que le
da Super, englobaría tanto el estilo de
vida en general, como la posibilidad que
da el trabajo de desarrollar otro tipo de
tareas o actividades fuera del trabajo, en
el tiempo de ocio.

Los valores de trabajo que encontramos
con mayor frecuencia en las escalas revi-
sadas son Independencia y Retribuciones
Económicas, que aparecen en todas las
escalas excepto en la de Ravlin y Meglino.
Le siguen Estimulación Intelectual y Modo
de vida, que aparece en trece de las quin-
ce escalas comparadas; Seguridad, que se
incluyen en doce de ellas y Logro, Altruis-
mo, Dirección, Administración y Asocia-
ción, que forman parte de once de las es-
calas. En el otro extremo, los valores que
menos se repiten serían Estética, que sólo
aparece en cuatro escalas, Creatividad y
Relaciones con los Superiores que están
incluidos en cinco y Variedad, incluida en
seis de las escalas.

De las escalas comparadas podemos
resaltar algunos aspectos. Por ejemplo, la
escala de Manhardt (1972) utiliza descrip-
ciones de los valores más que categorías
o etiquetas, que por otra parte represen-
tan el procedimiento seguido en el resto
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de las escalas. Además, es la escala más
amplia, la que emplea un mayor número
de valores (25), destacando el gran nú-
mero de etiquetas que destina a las cate-
gorías: Dirección, Administración,
Estimulación Intelectual y Logro. Todas
los valores utilizados por Super en su es-
cala están en la de Manhardt representa-
das por alguna descripción de un valor,
excepto en el caso de la categoría Am-
biente.

Además de la escala de Manhardt, en-
tre las escalas que contemplan una mayor
número de valores están la escala de Elizur,
Borg, Hurt y Beck, la de Yates, y la escala
de Roberson y col. con 21, y la de Krau
con 20. Sin embargo las escalas que reco-
gen un menor número de valores serían la
escala de Bozhinova, Jiliova y Georgieva,
con 6, y las escalas de Erez, Borochov y
Mannheim y de Ravlin y Meglino, con 8
valores.

Se observa también como las distintas
escalas dan mayor importancia a unos va-
lores que a otros, desglosándolos en un
mayor número de etiquetas. Así por ejem-
plo, la escala de Yates (1990) utiliza tres
etiquetas relacionadas con la Estimu-
lación Intelectual y dos relacionadas con
el Logro, la Asociación y las Retribucio-
nes Económicas. La escala de Elizur,
Borg, Hurt y Beck utiliza tres categorías
que hablan de las Relaciones con Supe-
riores y dos valores relacionados con
Asociación y Retribuciones Económicas.
Roberson et al. dan mayor importancia al
valor Asociación y Dirección, Adminis-
tración, asignándoles tres etiquetas, ade-
más de asignarle dos a Estimulación In-
telectual, Logro, Ambiente, Relaciones
con los Superiores, Retribuciones Econó-
micas y Modo de Vida.

PROPUESTA DE UNA NUEVA ES-
CALA DE VALORES DE TRABAJO

Tras la revisión de las escalas laborales
determinamos que ninguna de ellas cubría
la necesidad que el Sistema de Asesora-
miento y Autoayuda Vocacional (Rivas,
Rocabert y López, 1998) tenía de analizar
los valores laborales de estudiantes de se-
cundaria, como un indicador más de su
conducta vocacional, ya que la mayoría de
las escalas de valores analizadas incluyen
valores que dependen muchas veces del
puesto concreto que se ocupe dentro de
una organización laboral y no tanto de la
profesión en sí. Sin embargo, esta revisión
nos permitió proceder a confeccionar una
Escala de Valores de Trabajo propia. Esta
escala propia pretende recoger aquellos
valores fundamentales y más citados en el
resto de las escalas, eliminando aquellos
que un estudiante de secundaria estuviera
lejos de manejar o reflexionar sobre ellos
a la hora de tomar sus decisiones vocacio-
nales sobre un Grupo Vocacional. Otra
condición que debía reunir esta escala era
la de recoger valores que pudieran repre-
sentar a diferentes Grupos Vocacionales,
de ahí que se introdujeran valores como la
creatividad que no esta presente en todas
las escalas. La Escala definitiva del SAAV
aparece reflejada en el Cuadro nº 2.

Al comparar esta escala con la Escala
de Valores de Trabajo de Super (1970), tal
y como hemos hecho con las anteriores,
encontramos las siguientes semejanzas
(Cuadro nº 3).

Como se puede apreciar, la escala de
valores de los Sistemas de Asesoramiento
y Autoayuda Vocacional (Rivas, Rocabert
y López, 1998) consta de diez valores de
trabajo, que coinciden con diez de los va-
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Cuadro 2
Escala de Valores de Trabajo de los Sistemas de Asesoramiento y

Autoayuda Vocacional (Rivas, Rocabert y López,  1998)

1. Obtener seguridad y estabilidad.
2. Ganar mucho dinero.
3. Poder trabajar con gente, relacionarme con ella.
4. Ser reconocido/a socialmente e influir.
5. Ocupar el tiempo de manera creativa y agradable.
6. Ayudar a los demás.
7. Poder instruirme, formarme continuamente.
8. Sentirme realizado/a, a gusto conmigo mismo.
9. Ser independiente, trabajar a mi ritmo, etc., en definitiva, no tener que rendir cuentas

a superiores.
10. Tener un horario cómodo, no tener que desplazarme con frecuencia.

Cuadro 3
Comparación de la Escala de Valores de Super y la Escala de

Valores del SAAV (Rivas, Rocabert y López, 1998).

lores de trabajo de la escala de Super. Sin
embargo tres de los valores de la escala de
Super no tienen correlato en nuestra esca-
la, al ser valores más deseables por un in-

dividuo que se encuentra en etapas voca-
cionales diferentes a la de la adolescencia
y que son valores que empiezan a ser de-
seados cuando se desarrolla una profesión,

1. Altruismo Ayudar a los demás
2. Creatividad Ocupar el tiempo de manera creativa y agradable
3. Estimulación Intelectual Poder instruirme, formarme continuamente
4. Independencia Ser independiente, trabajar a mi ritmo, etc., en definitiva,

no tener que dar cuentas a superiores
5. Logro Sentirme realizado/a, a gusto conmigo mismo
6. Prestigio Ser reconocido/a socialmente e influir
7. Variedad
8. Estética
9. Dirección, Administración

10. Asociación Poder trabajar con gente, relacionarme con ella
11. Ambiente
12. Relaciones con los Superiores
13. Seguridad Obtener seguridad y estabilidad
14. Retribuciones Económicas Ganar mucho dinero
15. Modo de Vida Tener un horario cómodo, no tener que desplazarme con frecuencia

Super Work Values Inventory (1970) Rivas , Rocabert López (1998)
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como es el caso de Dirección, Adminis-
tración, Ambiente, Variedad y Relaciones
con los Superiores. Por otra parte la cate-
goría Estética no aparece referenciada en
nuestra escala como valor diferenciado al
ser un valor poco frecuente en la mayoría
de las escalas.

CONCLUSIONES

Tras el análisis comparativo de las di-
ferentes escalas de valores de trabajo po-
demos concluir que los valores de trabajo
se repiten en gran parte de ellas, aunque
en algunos casos aparezcan con etiquetas
diferentes. Si se analizan a lo largo del
tiempo no se contemplan grandes diferen-
cias desde la escala más antigua, la de
Super (1970), a la más reciente Bozhinova,
Jiliova y  Georgieva (1994) o incluso la
elaborada por nosotros (Rivas, Rocabert
y López, 1998). Tampoco encontramos di-
ferencias con respecto al contexto geográ-
fico y socio-económico en el que se ela-
boraron.

Por otra parte podemos observar como
las diferentes escalas tienen en cuenta las
diferentes categorías de valores que Nevill
y Super (1989) exponen: Valores Orienta-
dos a uno mismo (Habilidad, Estimulación
Intelectual, Logro, Estética, Creatividad,
Desarrollo Personal, Altruismo, Indepen-
dencia, Modo o Estilo de Vida); Valores
Orientados al Grupo (Interacciones Socia-
les, Asociación, Identidad Cultural, Rela-
ciones Sociales, Condiciones o Ambiente
laboral, Variedad), Valores Materiales ( Pro-
moción, Retribuciones Económicas, Segu-
ridad, Prestigio) y Valores que requieren
Habilidad Física (Habilidad Física, Riesgo,
Actividad Física). Todas las escalas reco-
gen al menos uno de estos tipos de valores.

Algunas diferencias encontradas en las
escalas de valores se deben más a la utili-
dad a la que están destinadas. De esta ma-
nera, nos encontramos con clasificaciones
que utilizan diversas etiquetas para anali-
zar un valor de trabajo, dándole más im-
portancia que al resto, y otras clasificacio-
nes que no utilizan ninguna etiqueta refe-
rente a ese valor, no siendo importante para
los análisis que ellos van a realizar. Otras
diferencias en las escalas de valores pue-
den ser debidas al hecho de ser dirigidas a
un tipo de población u otra. Así, aquellas
que van dirigidas a personas antes de su
entrada en el mundo laboral inciden más
en analizar valores que no dependan tanto
del puesto concreto y más de la profesión,
mientras que otras dirigidas a trabajado-
res utilizan más etiquetas para describir los
valores que hacen referencia a valores ex-
trínsecos a la profesión y que dependen
más del puesto concreto y del ambiente
organizacional donde se desempeñen. La
clasificación elaborada a través del SAAV,
al ir dirigida a estudiantes de secundaria,
previa a su entrada en el mundo laboral,
se centra en valores universales y no rela-
cionados con elecciones o puestos concre-
tos.

Como comentamos ya anteriormente, el
objetivo de nuestro trabajo no era de nin-
gún modo determinar cual de las escalas
de valores de trabajo existentes era más
completa, válida o fiable, nuestro objeti-
vo era conocer cuales eran los valores de
trabajo más universales y mayori-
tariamente analizados, con el fin de incluir-
los en la escala de valores de trabajo que
forma parte de los Sistemas de Asesora-
miento y Autoayuda Vocacional (Rivas,
Rocabert y López, 1998), sistemas desti-
nados a ayudar al estudiante de secunda-
ria a tomar sus decisiones vocacionales.
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