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El origendeestetrabajo tiene su fundamentoen el deseode hacerconvergerdosvisiones

complementariasdel estudiodel hombre:la Antropologíay la Psicología.La Antropología

como la cienciade la cultura y la Psicologíacomo la cienciade la conducta,ambasciencias

emparejadasestavez en el mundo de la Psicologíadel Trabajo y de las organizaciones.

En concreto,esteestudiotiene tres objetivos fundamentales:

El primerobjetivoesel de aportarun modelo operativoy enciertaforma, innovadorparael

estudiode la cultura organizacional:El modelo Tecnocultural.A esteefecto se dedica el

capítulo1 en sutotalidad.

El segundoobjetivo se concretadirectamentecon el anterior y consiste,en diseñaruna

herramientaparaidentificar y cuantificarvaloresen el trabajo o valoresprofesionales.Este

capítuloevolucionaconel diseñoy fiabiizacióndel CuestionariodevaloresProfesionales16

VP. Parallegara estesegundoobjetivo, sededicanlos capítulosII, III Y TV.

Finalmente,al tercerobjetivo consiste,en estudiarsobreuna muestrainicial de másde 706

sujetoscualesla importanciade los valoresprofesionalesenrelaciónconotrasvariables.De

estaforma, secompletael proceso:primero,sedefineun modelo deevaluaciónde la cultura

organizacional;ensegundosedefineun instrumentoparaevaluarunadimensiónde lacultura,

los valoresprofesionalesy en tercerlugar, se estudiadichadimensiónen unamuestrade la

poblacióncolectiva.Estebloquetemáticocomprendelos capítulosV y VI, dondealo largo

de ellos setratade escudriñarcomo los valoresprofesionalesseengarzana la vida laboral,

paralo cual seplantean6 hipótesisde trabajo.

Concluyeel estudiocon un capítuloVII dedicadoa conclusiones,y los dos últimos vm y

IX, Anexosy Bibliografía, respectivamente.

En resumen,cadaobjetivocontieneen sí mismo unaaportación innovadoraconel espíritu

de estimularunalínea dedebatepocoexplotadaen la Psicologíadel Trabajo,nos referimos

a los valores profesionales.Si bien para llegar hastael final se ha recorrido un largo y
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1. INTRODUCCION

La conductadel hombreenel trabajo,susmotivaciones,suscontradicciones,su eficacia,

sus conflictos, sus intereses,la complejidadde los roles a desempeñar,etc, constituyen

un temasiempreabiertoen el Psicologíadel Trabajo.Porotro lado, la sociedaddefonna

explícita o implícita demandaque las organizaciones,entendidascomo la racional

coordinaciónde actividadesde un númerode personasparael logro de algúnpropósito

concretoy común,(Schein, 1.978), seaneficacesy cumplan los objetivos paralos que

fueron creados:generarriquezao prestarservicios. Con el fin de coadyuvara que las

organizaciones(fábricas, hospitales, entidades públicas o privadas, etc.) alcancen

satisfactoriamentelos objetivosprevistos,la Psicologíadel Trabajo aportaun conjunto

de conocimientosteóricosy aplicadoscentradosen la atenciónal hombrey suconducta

en la organización,con el fin de obtenerlas más favorablescondicionesparaque aquél

encuentreen su vida profesional los incentivos y compensacionesadecuadas,que

desemboquenen un ambienteorganizacionalpositivo y eficaz.

La optimizaciónde una organización,tanto en términoscualitativos comocuantitativos,

pasainevitablementepor los miembrosque la componen,lo que haceimprescindibleel

conocimientotanto a nivel gmpal o individual, de sus problemáticasen el trabajo:

motivación,condicionesdetrabajo,relacionesinterpersonales,flexibilidad anteel cambio,

intereses,conflictos individualeso grupales,impactode las nuevastecnologías,etc.

Ahora bien, estaproblemáticase presentahabitualmenteextraordinariamenteintrincada,

debido a que una organizaciónesante todo unacomunidad,una totalidad sociotécnica,

un sistemacomplejo donde todo interactúacon todo, dondeademásde las funciones

productivasse dan funcionessocializadoraso culturalizadoras,lo que confiere a la

organizaciónuna considerabledificultad a la hora de querer alcanzarun adecuado

conocimientode todos sus procesosinternosy externos.No hay que olvidar que una

organizaciónpuedeser, y de hechoen muchos casoslo es, un importanteagentede

cambio social tanto a nivel local como regional, donde lo micro y lo macrosocial

intervendrían.
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El modelo que aquísepropone,denominadoModeloTecnocultural(MTC), pretendeser

una herramientay un medio parael estudiode las variablespsicológicasy psicosocioló-

gicas de las organizacionesdesdeuna perspectivade totalidad. En cuanto modelo, el

MTC sefundamentaen una baseteóricadonde lo psicológicoy lo antropológicotratan

de armonizarseen una síntesiso metodologíaque pretendeser funcional, operativay

coherente.Ahora bien,el MTC no aspiraa ser,en sí mismo,unateoríasobreel cambio

social o tecnológico, sino que más bien pretenderíaprimero explicar tales eventos,

predecirsus repercusionesa nivel organizacionaly finalmente, facilitar la introducción

controladadevariablescorrectoras.Lascaracterísticasantesdescritasnospermitendefinir

al MTC comomodelo de evaluaciónorganizacional(PérezVelasco, 1.985, a) del tipo

integrativo,esdecir,cuyopropositoesfacilitar unadimensiónintegraldela organización

como sistema.
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2. MARCO TEORICO

Como apuntamosen la introducción,nuestromodelo se inspira en dos cienciasque

constituyenal aporteteórico fundamentaldel ModeloTecnocultural:la Psicologíay la

Antropología.De la Antropologíase tomaránlos conceptosde cultura y comunidad,así

comolos procesosde influenciaque ambosmantienensobrela conductaindividual o

colectiva. De la Psicologíase puededecir que se toman los restanteselementosque

constituyenel armazónteórico, con la incidencia predominantede la Psicologíadel

Trabajo.Portanto,el MTC esen ciertaforma,un modelopsicoantropológicodesarrollado

parael estudioy modificaciónde la conductaparcial o global de las organizaciones.

Esta combinación,que no mezcla de lo psicológico y de lo antropológico,nos ha

permitido sintetizar un modelo de evaluacióne intervenciónorganizacionalque nos

facilita dar dimensionesintegralesa la problemáticadel hombreen el trabajo y que

vienenposibilitadaspor la influenciade la Antropología,entendidaéstacomoel estudio

de la influenciade la culturaen los procesosmediantelos cualeslos humanosaprenden

a pensary acomportase(Rossiy O’ Higgins, 1.981,pág.35). Algunosantropólogoshan

sugeridoque cadacultura produceun tipo dominantede personalidady a su vez, dicha

personalidadincide y es incidida por el tipo de institucionespolítica y religiosas.

Similares puntosdevista se puedenrecogeren Serpelí(1.981,pág. 17) apropósitode la

psicologíatransculturalquecontemplanla totalidadde los procesospsíquicos(percepción,

aprendizaje,memoria, pensamiento,motivación, personalidad)desdeuna perspectiva

naturalista.

Tambiéncompartimosen lo sustanciallos postuladosdeLevine (1.976,pág.7)yaque si

bien él insiste en la importancia que tiene la cultura no sólo en la formación de la

personalidadindividual y colectiva, sino en la propia conducta,nosotrosdisentimos

sustancialmenteen la metodología,que se defineen la tendenciapsicológico-freudiana,

lo que en sí mismo suponeuna posiciónreduccionistay, en consecuencia,restrictiva.
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Hay, además,un deseoexplícito de insistir sobreel carácterno primitivista que deberá

tenerenel futuro la antropologíaa medidaenquepretendeserunacienciaaplicadaa las

sociedadescomplejas. Esto supone, en cierta forma, una rotura, una nueva vía no

excesivamentefomentada, ya que pudiera parecer ocioso que la antropología se

introdujeraen al ámbito históricamentereservadoparala sociología.No debeserasí, y

la antropologíano tiene porquéquedarseencasilladaen el campode lo folklórico, lo

exótico, lo primitivo o lo no occidentalista,porque si bien es cierto que sus inicios

fueronprimitivistas, la largasingladurarecorridadesdeel siglo pasadopor la antropolo-

gía, le ha dotadode una metodologíay un acervocientífico, que la consolidacomo

cienciadel estudiode la cultura humana,independientementede cuál sea ésta.Y de la

misma maneraque no parecelógico que se “primitivice” el estudiode las sociedades

complejas,defendemosardientementeque las culturasoccidentalesde alto desarrollo

tecnológico y densa complejidad social sean estudiadasdesde el punto de vista

antropológico,con un perspectivasociológicay psicológica.

En este sentido, Barlett y Kayser (1.980, pág. 107) recogenuna experienciade

antropologíaaplicadaal cambioorganizacionaldondesedescribede forma resumidael

enfoqueantropológicoaplicadoaun procesode cambioorganizativo(Syles,1.962).Algo

similar hace Nisbet (1.979, pág. 123) y Foster (1.974, pág. 147), nos presentaun

suficientenúmerode casosdondela antropologíaha sido aplicada,si no exactamentea

situacionesdirectamenterelacionadascon actividadesproductivas,si con problemas

específicosde las sociedadescomplejas.También,y en estalínea,Wolf y Mitchel (1.980)

presentanuna serie de trabajos como propios de una antropologíaaplicada a las

sociedadesoccidentales.

Otros de los pilares básicosdel modelo teenoculturallos encontramosen el enfoque

ecológico, lo que le da un rasgo sistémico y materialistaal modelo, al plantear la

importanciade la cultura materialexpresadapor lo técnico tecnológico.Esta predomi-

nanciade lo material,de lo técnicoqueestáfuerade todaduda,eslo queda nombreal

modelo que propugnamos,ya que insistimosen la importanciade lo cultural (todo) y lo

técnico(parte)en la vida de las organizaciones.
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Todo lo aquíexpuestoatítulo introductoriojustifica, en principio, el quesepuedeaportar

una dimensión psicológica y antropológicaintegradaque permita el estudiode las

empresasy otros tipos de institucioneslaboralescomocomunidadescon cultura propia.

Así, partiendode la basede que cadaempresau organizaciónesuna comunidadsocial

y tecnológicadistinta a otras, y que talesdiferenciasproducenculturaso subculturas

diferenciadascon efectosmáso menossignificativossobrela personalidaddominante,

que a su vez inciderántanto en las variables psicológicasindividuales como en las

conductasproductivasderivadasde dichas diferencias.Y como consecuenciade este

reconocido relativismo cultura de cadaempresadevendrándiferencias productivas,

motivacionales,conflictivas,etc..,que cuestionaránla eficaciaenmateriapsicosocial,de

fórmulaso recetasgeneralistas,sobretodo si éstasprocedendeotrasculturassignificati-

vamentedistintas.

Desdeel punto de vista específicode la Psicologíadel Trabajo,el hechode quecada

empresau organizacióntenga su propia cultura o subcultura,conlíeva una cautela

adicionala la hora de generalizardeterminadasestrategiasde intervenciónpsicológicas

que si bien tuvieron éxito en ciertasorganizacioneso grupos laborales,puedenno ser

igual deeficacesal aplicarseen otrasorganizaciones.A ello estamosbastanteacostum-

bradoslos profesionalesde la Psicología del Trabajo y a partir del MTC, se puede

plantearque el factorcultural esotra variablelimitadora paraesageneralización;quizá

porestarazónaparentementeociosa,y pocasvecescontrolada,sepodríaexplicarenparte

el hechode que determinadosestudiosdirigidos a probar la validezde ciertosmodelos

motivacionales,estén siendo sistemáticamenteinterferidos por dichas variables. En

cualquiercaso,estosupondríaaceptarporpartenuestraquela personalidadhumanatiene

una sensibilidad y permeabilidadante los factores culturales mayor que lo que

explícitamentesereconoce,demaneraqueel relativismocultural deberíaadquirirmayor

relevanciaen la psicologíaaplicada.De hecho,el recursoestadísticoa la baremaciónde

pruebaspsicotécnicas,es en sí mismo una concesiónal relativismocultural, hastatal

punto que muchosprofesionalesse ven obligadosa baremarlas pruebaspsicotécnicas

para poder hacer uso más riguroso, eficaz y relativizadoa la realidad de un marco

profesionalespecífico.
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El relativismoculturalesalgomuchomásinmediatoa las organizacionesde lo quecabría

pensar y el MTC pretendeayudar a desentrañar,medianteun conocimiento más

relativizadoy por tanto riguroso,posiblesnuevasvariableso incrementarla importancia

de otrasya conocidasperoconsideradasirrelevantes.

Como consecuenciapodemosresaltarlas premisasque nuestromodelosuponea la hora

de aproximarseal estudiode cualquierorganización:

- Cadaorganizaciónpuedeserestudiadacomo poseedorade un sistemacultural

específico(tambiéndenominadasubcultura).

- A su vez, las organizacionesrespondena los principios de comunidadeslocales

con ecosistemaspropios (estudiosde comunidad).

- La conductay personalidadlaboral de los miembrosde una organizaciónse

encuentramediatizadapor los anterioresfactores.

Hay que considerar,como un elementoimportantepara determinarla existenciade

culturasy característicasorganizacionalesdeltipoal queaquínosestamosrefiriendo,que

el tamañode la organizaciónesdefinitivo ya que la entidadcultural necesitaparasu

organizacióngerminaciónla existenciade grupos o colectivosde ciertasmagnitud y

complejidad.
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3. CONCEPTOS BASICOS

Determinadopor el marco teórico convienedefinir con cierta precisión una serie de

conceptosbásicos,no muchos,aunquedecisivosparalaposteriorarticulacióndel modelo

que nosocupa.Los conceptosque a continuaciónrevisamospuedenconsiderarsecomo

los términosclavessobrelos que se sustentael MTC: cultura, culturizacióny organiza-

ción.

3.1 El conceptode cultura

Hay muchosconceptosde cultura coincidentesen partecon las diferentesescuelaso

tendenciasantropólogicas.A la hora de identificarsenuestromodelo con el enfoqueo

línea teóricacapazde explicarcon la máximaoperatividadel fenómenoque aquínos

ocupa(lasorganizacioneso empresascomocomunidadesculturales),noshemosalineado

con el enfoque ecológico, dentro de la perspectivade la antropologíaecológica,

insistiendoen la importanciade la relación cultura-personalidad,como veremosmás

adelante.

Partiendodeunaconcepciónecológicaaceptamosquela culturaesun sistemaadaptativo

que permite a los hombresadecuarseal entorno,prestandouna atenciónespecialal

habitaty a laculturamaterial.En definitiva, cadacomunidadhumanavive enunahabitat

o si se prefiere un ecosistema.Y, aunquela extrapolaciónde estaconcepciónde lo

ecológicopuedaresultarfuerte,una organizacióno unacomunidadproductivapuedeser

perfectamenteestudiadacomo un ecosistemaaunqueésteestéen mayoro menorgrado

impregnadode artificialidad.

El enfoqueecológiconos sugiereuna nuevadimensión de la organizacióncomo un

sistemacultural, esdecir, un sistemasocialabierto,concepciónaceptadaya pormuchos

autoresdesdehacetiempo y desdeperspectivasno precisamenteantropológicas,a saber,

Blau (1.955),Selznick(1.948),etc
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Hardesty,autor adscritoa la corrientede la antropologíaecológica,cita dos tipos de

actuaciónque se revelancomo adaptativosdentrode la conductade los individuos: el

comportamientoidiosincrásicoy el comportamientocultural (Hardesty, 1.979, pág. 21-

23). El comportamientoidiosincrásico correspondea los aspectosconstitutivos de

solucionesespecíficasque dispone un individuo y el comportamientocultural, al

desarrolladopor los individuos y grupos para adaptarseal medio ambiente.Hardesty

opinaque los aspectosidiosincrásicosseríanel objetodeestudioespecificode la ciencia

psicológica,en tantoqueel comportamientocultural seríapropiode laantropología,pero

nosotrosconsideramosque en la medidaque la cultura incida en lo idiosincrásico,la

interaccióno ambas,la conductaculturaly la individual puedenserobjeto de la ciencia

psicológicacomosepodráver posteriormente.

Hardesty,al definir el comportamientocultural coincidecon Kaplan y Manners(1.972)

quienesentiendeque la cultura incluye tres facetas:la tecnológica,la organizaciona]y

la ideológica.“La tecnológicaesel “recurso” utilizadoparaasegurarel alimento,el cobijo

y la reproducciónde la especie,desdeel primitivo bastónhastala centralnuclear.Por

organizaciónseentiende¡a tramade relacionesentrelos individuosdel grupodeacuerdo

con la posiciónqueocupanen éstey la posiciónqueestánllamadasa desempeñar.Cabe

inconcluir los lazosfamiliares,el rangosocial, las ideaspolíticasy las ideasfilosóficas

entrelas relacionesmássignificativas.Por último, lo ideológicoen la culturava a estar

caracterizadopor los principios o valores fundamentales,normas éticas, creencias

religiosas o teorías filosóficas, formación intelectual, vida afectiva, concepcióndel

mundo,etc Hastaaquí la descripcióndeculturadeestosautores.

Realmente,uno de los primeros inspiradoresde esteconceptode cultura que nosotros

asumimosesWhite, quienconsideraa laculturacomo“un sistemaorganizado,integrado,

distinguiéndosetres subsistemasculturales,a saber,los sistemastecnológico,sociológico

e ideológico. El sistematecnológicoestaríacompuestopor los instrumentosmateriales,

mecánicos,físicos y químicos, junto con las técnicasde su uso, con cuya ayudael

hombre,comounaespecieanimal,serelacionacon su habitatnatural.Encontramosaquí

las herramientasde producción,los mediosde subsistencia,los materialesde refugio

junto con los instrumentosdedefensay ofensa.El sistemasociológicoestácompuesto
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por relacionesinterpersonalesexpresadaspor pautasde conducta,tanto colectivacomo

individual. Incluimosen estacategoríasistemassociales,familiares,económicos,éticos,

políticos, militares, eclesiásticos,ocupacionalesy profesionales,recreativos,etc.... El

sistemaideológico estácompuestopor ideas,creencias,conocimientosexpresadosen

lenguajearticuladoy otra forma simbólica. Cabenen estacategoríalas mitologías y

teologías,leyendas,literatura,filosofía, ciencia,saberpopulary conocimientodesentido

común” (White, 1.982, pág. 338).

Respectoa la relaciónde los tres subsistemasdentrodel sistematotal. White considera

que se encuentranrelacionadoentresí, pero la interacción no es igual en todas las

direcciones,ya queel papelprincipal estáa cargodel sistematecnológico.Los sistemas

socialesson secundariosy determinadospor los sistemastecnológicos,y los sistemas

ideológicossondeterminadospor lo tecnológicosy lo social.En definitiva, un sistema

cultural paraWhite sepuedeimaginarcomo formadopor tres estratoshorizontales:la

capatecnológicaen el fondo, la filosófica arriba y el estratosociológicoen posición

intermedia.El factor tecnológicoes el determinantedel sistemasocialcomo un todo.

“Poseemosahoraunaclave(diceWhite), paracomprenderel crecimientoy desarrollode

la cultura: la tecnología.Un serhumanoesun cuerpomaterial;la tecnologíaesel medio

mecánicode articulaciónqueune estosdos sistemasmateriales,el hombrey el cosmos

(lbidem,pág. 389-400).

El MTC asumeesteconceptode la cultura de White con las consecuentesreservasque

suponeel hechode extrapolarun modelo cultural desarrollandopreferentementepara

estudiarsociedadessimples,poco evolucionadaso primitivas para afrontar la trama

cultural de las sociedadescomplejaso, comoesnuestrocaso,organizaciones.Con tales

reservas,nosotros,formalizamosel modelodeWhiteno como unapirámidejerarquizada

sino comoun sistemade interaccionesdondelo tecnológicosigueteniendounarelevancia

especial.
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FIG. N~ 1

3.2 La culturización o culturación

Es el procesoporel cuallos miembrosde una detenninadasociedadsonmoldeadospor

los contenidosculturalesdedichasociedaddemaneraquela personalidady la conducta

de los individuos seciñe a los presupuestosculturalesespecíficos.Es decir, existeuna

interacción entre la conductay el individuo a lo largo del tiempo, despuésde cuyo

procesoculturalizador,los miembrosde una sociedadadquierenlos contenidosde esa

cultura. Ello viene a significar la importancia de la cultuirización también llamada

“endoculturación”comovehículoconformadordelindividuo asusistemaculturalcreando

inclusoun patróndeconductaespecíficoo personalidadbasequeincide indudablemente

en la conductaindividual.Unaprimeraaproximacióna dichadependenciasepresentaen

el esquemasiguiente(Rossiy O~ Higgins, 1.981, pág. 48).

NECESIDADES - NECESIDADES
PSICOLOGICAS

FIO. N0 2
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Las interrelacionesentrelos componentesmaterialesy no materialesde la cultura y los

aspectoscorrelativosde la personalidadpuederepresentarsegráficamentesegúnla figura

número2. Las líneas de puntos indican la estrechaconexión entre las necesidades

psícoquimicasy biológicas, así como entre la cultura material y la no material, pero

ambasseencuentranarraigadasen la estructurade la personalidad.

A fin a la explicaciónanteriory partiendodel puntode vista de la ecologíahumana,se

describeen la figura número3 un esquematambiénsimplificadode la relaciónexistente

entrela cultura,ambientey personalidad(Cone,A. Cynthia y Pelto,J.Pertti, 1.979, pág.

38)

MEDIO

FIS ICO

CARACTERíSTICAS
PSICOBIOLIGICAS

INDIVIDUALES

ji

TECNOLOGíA ORGANIZACION
<Conocimientos, SOCIAL

equipos y habi-
lidades)

FíO. N
03

CONCEPTUALIZACIONDE LOS ELEMENTOS

SIGNIFICATIVOS DE LA ECOLOGíA HUMANA
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El modelo correspondientea la figura número 3 presenta,respectoal anterior, un

enmarquemásecológicoen la líneade White, en la medidaque podemosidentificar los

tres subsistemasque integranen el sistemacultural: tecnología,organizaciónsocial y

otroselementosculturales,lo queen la terminologíadeWhiteequivaldríaen ciertaforma

al sistemaideológico.Comoplanteamientoglobal nossatisfacemáslaconceptualización

de estafigura que de la figura número2, ateniéndonosal objetivo denuestrotrabajo, lo

queen sí mismono significanecesariamenteun rechazodel modelode la figura número

2, que se presentaríacomo la tendenciamás culturalista,es decir, menosecologistay

materialista.

En cualquiercaso, setiende a admitir entrepsicólogosy antropólogos,cadavez con

mayorconvicción,que la personalidady la culturaestánestrechamenterelacionadasy,

además,definitivamentevinculadasal ambientefísico. Sin pretenderentraren un debate

ya abierto y aún inconcluso,presentamosen la figura número 4 la relación entre

personalidady culturacitado porLevine (1.979,pág. 85).

FIG. N0 4

Sistema de CONDUCTODEL ADULTO
Mantenimiento

Ecología Economía Tasas de delito
Estructura Tasas de suicidio
Social Actividad en tiempo de

ocio

PRODUCTOSCULTURALES

Creencias reiigíosas

Teorías de enfermedad
Cuentos popuiares

Prácticas CONDUCTADEL NI1~O
de la
educación Trabajo
dei ní?~o 4uego e

PRODUCTOSCULTURALES

Fantasía
Dichos
Conceptos del mundo
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La figura n0 4 suponeuna revisión de la teoríade Whiting-Child, dondesecontemplala

personalidadno sólo como elementocasuale intermediariode la cultura, sino como

integrador de los dos aspectosde la cultura, los productosculturales y los aspectos

institucionalesy estructuralesdel sistemasocial.En resumen,lapersonalidadnodebeser

entendidani comoel efectode la cultura, sinocomoun elementointermediario,mediador

activoentrelo cultural y lo no cultural,dentrode lacomplejainteracciónpropiciadapor

un ecosistemadeterminado.

3.3 El Conceptode Organización

Sonmúltiples las definicionesexistentesparaprecisarqueentendemospor organización

dentrodel ámbitode la Psicologíadel Trabajo.ParaShein (1.978)una organizaciónes

la coordinaciónracionalde las actividadesdeun cienonúmerodepersonas,queinternan

conseguiruna finalidad y objetivo común y explícito, mediantela división de las

funcionesy del trabajo,y a travésde unajerarquizacióndela autoridady de la responsa-

bilidad. La organizaciónpuedeser formal (cuandolos roles a desempeñary los actores

estándefinidosy nombradosdesdela estructurajerárquica)o informal (cuandoactores

y roles aunqueprocedende la organizaciónformal, no han sido explícitos).

Desdeotraperspectivacomplementaria,las organizacionessonconcebidascomosistemas

abiertos(Bertalanffy, 1.980), queintercambianenergía,materialese informacióncon el

entorno.En líneascon lo anterior,y siguiendola línea de investigacionesdesarrolladas

porel InstitutoTavistok,las organizacionessedefinencomosistemassociotécnicoscuyas

característicasprincipalesson las de serun sistemaabiertocompuestoa su vez de dos

sistemas:el social (conjunto de relacionesentreaquellosque realizan la tarea), y lo

técnico (exigenciasde la tarea, ambientefísico, equipo disponible). La perspectiva

sociotécnicade las organizacionessedebefundamentalmentea Emery y Trist (1.976).

Peroademás,puedenintroducirsenuevasdimensiones,asíun nuevoaspectoa considerar

dentrodel términoorganizaciónesel decomunidad.Una organizaciónademásdeserun

sistemasociotécnicoabiertoy racionalmentecoordinado,estambién unacomunidad.Es

decir, todaorganizaciónpuedeseridentificadacomounacomunidad,o sea,una sociedad

global del tipo de unidad local encerradoen sí misma una cantidadindeterminadade

esferade relaciones(Kónig 1.971. pág. 48).
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Perodesdela perspectivadel MTC unaorganización,comovimos anteriormente,esun

sistema cultural compuestode tres subsistemas(el ideológico, el sociológico y el

tecnológico),dimensiónquedifiere sensiblementedel modelosociotécnicoquecontempla

básicamentedos subsistemas,(el tecnológicoy el socia]), lo que suponeen nuestra

opinión, un enriquecimientono solo conceptual,sino operativo también, de] término

sociotécnico.En consecuencia,estamosen condicionespara fonnular el conceptode

organizaciónen la siguientemanera:

EntendemosporOrganizaciónunacomunidadcon un sistemaculturalpropio (ideológico,

social y tecnológico), abierto, donde sus miembros tratan de alcanzarmedianteuna

coordinaciónracional,objetivoscomunes,compartiendola complejidadpropiade toda

comunidad:seruna sociedadglobal.

Deacuerdocon estaperspectivaunaorganizaciónes,en ciertaforma,unamicrosociedad

racionalmenteorganizaday con una cultura propia que trata de conseguirobjetivos

comunesen interaccióncon un entornode rangosuperioro macrosociedad.Si tomamos

comoreferenciaa la macrosociedadcomounamaaorganizacióncon culturaespecífica,

unaempresa,porejemplo,seríaunamicroorganizacióncon susubculturacorrespondiente.

En consecuenciacon lo anterior,cualquiercomunidadindependientede su tamaño,está

organizada,esdecir: hay objetivos,mediosy cultura(o subcultura)comunes.En conse-

cuencia,si toda comunidadtiene organización,cualquierforma de organizacióndebe

considerarseparcial o totalmentecomouna comunidad,luego la identificación de una

organizacióncon una determinadacomunidades cuantomenoscoherente,ademásde

resultaroperativamenteviable. Esta conceptualizaciónfacilita extraordinariamentela

estructuraciónde nuestromodelo así como su poderhermeneútico.
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4. QUE ES EL MODELO TECNOCULTURAL

En la introducciónsedecíaqueel MTC erafundamentalmenteun modelodeEvaluación

Organizacional(E.O). del tipo integrativoquepretendíafacilitar unadimensiónglobal de

la organización.También se decía que el MTC no pretendíaseruna teoría sobreel

cambiosocialo tecnológicoen lasorganizaciones,peroquizásinevitablemente,el modelo

difícilmentepodráevitar seruna teoríasobrela organizaciónen funcionamiento.Decir

que el MTC es una teoría sobreel cambio social tal vez seaexcesivo,pero lo que sí

resulta innegablees que, con todo derechopuede tratarse de una teoría sobre las

organizaciones.En consecuencia,el MTC es un modelo deE.O con un soporteteórico

a cerca del funcionamientoorganizacionalaspirandoa reunir los seis aspectoso

característicasque Nadíer (1.980)consideraque debenreunir los modelosde E.O., a

saber:

- Serexplícito.

- Basadoen unateoría.

- Operacionalmentedefinido.

- Empíricamenteválido.

- Con validezaparente.

- Generalizable.

En nuestraopinión, el MTC es explícito porque tiene claramenteidentificado sus

constantes,sus variablesy su funcionamiento.Estabasadoen unateoríacomo vimos en

los apartadosanterioresdondeseabordóel mareoteórico y los conceptosbásicos:la

organizaciónesun sistemacultural. Creemosque estaoperacionalmentedefinidoporque

especificasuficientementesusvariables,susinterrelacionesy cómomedirlasde acuerdo

con una metodologíaconcreta.El trabajoempíricode validaciónesuna tareaarduay

compleja,no obstantepodemosaportaralgunosdatosesperanzadoresque nospermiten

mirar con optimismo este aspecto(Pérez Velasco, 1.985, c). Poseevalidez aparente

porque funcionacomo dispositivo para comunicardatos y resultadosque facilitan la

comprensiónde los hallazgos y medidas,así como la introducción de variables, y

finalmente es generalizableporque puede ser aplicable a una serie de diferentes

ambientes,individuos o tecnologías,comosepuedededucirde sumarco teórico.



25.

Corroboraral menos algunos de los requisitosplanteadospor Nadíer es uno de los

objetivos que esperamosalcanzaruna vez que sehayadescritoqué esy cómo funciona

el MTC en esteapartado,ya que su homologacióny validación definitivos, por su

supuestoque requerirátiempo y dedicación.

4.1 Dc la or2anizac¡óncomo sistema sociotécnicoa la Or2an¡zaciéncomo sistema

cultural

.

La concepciónsociotécnicade la organizaciónsupusoun avancedefinitivo parala teoría

de las organizacionesperoquizásno profundizósuficientementeen lo sociallo necesario

comopara poder descubrirque en el fondo, detrásde cadaorganizaciónsubyaceuna

estructuracasi tribal. No se trata, una vez más, de primitivizar para explicar la

modernidado descifrarla paradojasubyacenteen las organizacionescomplejasde las

sociedadesdesarrolladas,sino conceptualizardesdenuevosparardigmas,paradespués

entendermejorel entornoque nosrodea.Por estarazón,consideramosquela antropolo-

gíapuedeaportarun aire frescoy nuevoal estudiopsicológico,y no psicológico,de las

organizaciones.Porotro lado, estaaportaciónantropológicanosuponenadanuevoyaque

de una u otra maneralas variablesantropológicasen las organizacioneshan sido en

innumerablesocasionesobjeto de estudiocomo puedededucirsede los autoresantes

citadoscomo Foster, Syles, Nisbet, y ya más próximos a la literatura organizacional,

Miller y Form (1.969),dosclásicosde la sociológiaindustrial quededicanuna atención

especiala los ritos y mitos que secultivanen las organizacionesapropósitodel trabajo,

así comoa otrasvariables,culturales.

La concepciónsociotécnicano estabanegandola realidadcultural de la empresacomo

generadoradeculturapropia,perolaconcepciónpsicoantropológicadel MTC suponeuna

mejora metodología y teórica a la hora de estudiar el fenómenoorganizacional,

empresarialo laboral. Así nuestromodelo nos permiteintroducir de forma decididauna

dimensiónde totalidaden los estudiosde las organizacionesquenossituaríaenel marco

de lo que podríamosdefinir como la psicoantropologíaorganizacionalcon todos sus

consecuencias.Unade estasconsecuenciases lade contemplarlasorganizacionescomo

comunidadescon un ecosistemaabierto,autorreguladoy con suculturapropia,esdecir,

con una realidadsocial,tecnológicay filosófica específica.
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Para nosotros resulta clarificador y fecundo el hecho de que la perspectivaque

formulamossupongauna cierta innovación enriquecedoraa la hora de plantearseel

conocimientode los fenómenossociotécnicosen laempresa.Así,cuandosehabladeuna

Innovacióntecnológica,estamosviendo en ello un cambio cultural, generalmente,un

fenómenode aculturación.Cuandoseplanteemodificar la política de mandos,estamos

abordandoun cambiodevaloresen la filosofíadirectivade la direcciónde la compañía,

querepercutirá en el sistemasocial y en el tecnológico.Cuandosequieraabordaruna

estrategiade desarrollode la organización,estaremosasistiendoa unaredeficacióndel

sistemacultural, lo quesuponeun cambiocultural cuyascaracterísticas,parateneréxito,

habrán de serlas de un cambiodiferencial en la totalidaddel sistema.En definitiva,

exceptoen casosclaramentediagnosticados,las estrategiasparciales,ya seantécnicaso

sociales,deberánsercuidadosamentecontroladaspor su posiblerepercusiónen el resto

del sistema,quedando“a priori” rechazadacualquierfórmulao recetarioqueprocedade

unaexperienciamáso menosexitosa,o de otraempresa,organizacióno realidadcultural

distinta.

Decir estono esnadanovedoso,porquelos expertossabenquelo queesválido parauna

comunidadno es necesariamenteútil parauna comunidaddistinta. Nuestraaportación

suponela aperturade una nuevadimensiónparacomprenderlos fenómenospreferente-

mentepsicosocialesde unaempresa,y laposibilidadpotencialdeensayarnuevoscambios

parallegar a mejoresy más eficacessolucionesen beneficiode la comunidadmisma.

4.2 La Or2anizacióncomoSistemaCultural

Retomando el marco teórico anterionnenteexpuesto, podemos encontrar en una

organizaciónlos rasgosespecíficosde unacomunidadconculturaespecifica,esdecir, un

sistemacultural de las siguientescaracterísticas:

Sistema SubsistemaIdeológico.

SubsistemaSociológico.

Cultural J SubsistemaTecnológico.



o-ne
a>

~
n

‘e
ea>
4

>
4

4
0

5
4

-’e
~

o
e~

i
O

‘-4
C

.A
~1>-H

0j
-~

C
i

t~
-..-1

‘A
O

o
014~4

~
n

C
t

0
’0

00
~

O
2

-H
C

O
O

J
a>

H
o

o
-~

e
~

2
Co

<
O

~
O

~
Co

E
l

Ñ
O

-H
O

4>
-H

H
0

~
fl

4-’
~

e
o

-~
-ie

oi
C

o
e

c
tn

e
o

~
o

u
e

•H
El

4
>

C
0

4
>

02
O

S
O

]-’
0

0
0

2
—O>

II
D

ISC
o

co
C

o

0
0

4
H

O
>

F
iC

o

CO4
••

•
‘At~‘O

a>
~

AO
-

-A
O

OO02oO-d02Q
~

0Fi

444]o‘OFiOHOO02ElC
C

+4o>

02a
,

‘A0
0

,-d
4

>
*4

O~
a>

tj
‘A

-A
e

>
o

z
t~

0
4

-Ñ
1

~
N

it~
e

4
>

C
O

I4
>

0
>

-A
y
a

>
0

2
t

0
0

-A
-A

F
iF

ic
o

~
i

¡
II

444]oO-~OC
o

ci~fi>ElC
o

4]C
O

---A
02

‘A
<a

-O
-H

O
>

0
a

>
C

4
>

0
2

0
2

0
>

0
0

0
02

0
>

’A
4

4
4

k
<

a
-H

H
O

o
>

~
z

p

III!

02
0

5
0

2
0

O
O

’d
4>

-H
e

0
0

4
->

~
.~-4

H

0
4

>
0

2
4>

6>
0>

04
to

a,‘005oe-A4>44e
¡O

)
—

LO

Co
o

e-o
o

z
0

-A
O

H
C

i
Co

4
]

o
c

El
N

-H
e

o
-H

O
’

C
C

C
o

C
o

C
o

E
l

F
ico

4>O
»

2
v
>

O
e

e
o

rn
’

0
0

tU
H

O
C

-d

o
c
)

0
4

-4

0
2<-4

Co0
0

O
to

~
rn

O
j~OEH2Co1-4

o
<aO

Co
Fi

‘a2
Co

Co
—

Qu>ooQzoQ0o

2oHO
tO

C
ofl~

O
Z

Z
C

o
C

o
4

]0
~



28.

El sistemacultural es una totalidad que integra, interactuantes,a los tres sistemasde

maneraque estospermanecenconectadosentresí y la modificación de una de una de

estaspartesrepercutiráno sólo en el restode subsistemas,sino en el todo unaunidad.La

figura n0 5 recogesimplificadamentela complejidadinterrelacionadade unaorganización

como sistemacultural. A lo largode las páginassiguientesseirán describiendo,de forma

másresumidaposible,subsistemasy procesos,correspondientesprincipalmentealestado

interno del sistemaen su conjunto.

4.3 El SubsistemaIdeoIó2ico. (5.1)

.

El elementopredominantede estesubsistemaeslo simbólico, es decir, el conjuntode

ideas,creencias,sistemadevalores,normas,historia, estética,etc.Aislar estasvariables

como datosespecíficosy diferenciadoresde una organizaciónrespectode otra, es una

tarea compleja.La razón radicaen que muchasocasionestodo el sistemaideológico

puedacoincidir con el suprasistema:la sociedaden que se encuentrainscrito dicha

comunidad laboral. Otra dificultad a añadir a este proceso heurístico es el de la

localización,con ciertaprecisión,de dichoscomponentesde la cultura simbólica.

Para definir como funciona el sistema ideológico comenzaremospor plantearque

entendemosnosotrospor ideología, y paraello recogeremosel conceptode Femand

Dumont, quienestima que los sociólogoscontemporáneossuelenutilizar estetérmino

para designar“un sistemade ideasy de juicios, explícitosy generalmenteestructurado,

que sirve paradescribir,explicar, interpretar,o justificar la situaciónde un grupo o de

una colectividad, y que, inspirándoseampliamenteen unos valores propone una

orientaciónprecisahacia la acción histórica de ese grupo o colectividad”. Con otras

palabras,Dumontprecisaquecabríaconsiderarla ideologíacomo “la racionalizaciónde

una visión del mundo (o de un sistemade valores)” (citado por Rocher, O pág. 128,

1.973).

Otrosautoresconsideranla ideologíacomo un sistemamentaldondeel hombremezcla

libre e inconscientementesu conocimientode los hechos,susideas,opiniones,creencias

y mitología que guía su percepciónde todas las situacionessociales,incluyendopor
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supuesto,las laborales(Miller, D. C. y Form, W. M., pág. 306, 1.969). Katz y Kahn

consideranlos valoresy las normascomopartede la ideologíadel sistemasocialque las

produce (Katz y Kahn, pág. 62-3, L981). Claramenteclarificador al respectoes el

término de universosimbólico de Bergery Luckman, considerandocomo la matriz de

todos los significadossocialmentey subjetivamentereales(Bergery Luckman, T. pág.

124 y s.s., 1.972).

Peroel sistemaideológicono esunamezclacaóticade símbolos,sino que enél sepuede

encontrarsubsistemasmenoresen tomo a los cualesseteje la tramaideológicao si se

prefierelaconstelaciónsimbólicadeéstesubsistema.Un observador,a travésdel estudio

de la conductade los miembrosde unaorganizaciónpodráfácilmenteabstraercualesel

rol de ciertos individuos, y a partir de estedato deducircualesson los modelosde

conductasdeseablesen unaorganización.Perolos modelosy las normasque los susten-

tan son la expresiónsimbólicade un píanomásprofundo:el sistemade valores,esdecir

sistemade ideassobreestadosdeseablesde las cosascompartidaspor los miembrosde

una cultura o grupo (Secord, P.F. Y Backnian, C.W. pág. 591, 1.976). Además el

observadorpuede dentro de este nivel deducir la existenciade una serie de ritos

relacionadoscon el sistemade valorescon el fin de reforzarsueficacia.Ahora bien, en

otro nivel de análisisy superponiéndosea los valoresy los ritos, podremosencontramos

con el sistemade ideas,creenciasy mitosque sonel conjuntode principios ideológicos

quedan su sustentoal sistemadevaloresy al sistemaritual (ceremonial).Gráficamente,

el sistemamental que hemosdenominadosistemaideológico, responderáal siguiente

esquemafuncional:
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SUBSISTEMA IDEOLOGICO

SUBSISTEMA
SOCIAL

SUBSISTEMA TEONOLOGICO

FIG. N~6: Ubicación Funcional del S.l

Comopuedededucirsede la figura n2 6, las ideas,creenciasy mitos, informanal sistema

de valoresy a la conductaritual de la organización.Estos últimos coadyuvana definir

modelosy normasde conductaparalos miembrosde la organizaciónquesevertebranen

posiciones(estatus)y roles (conductas)de los cualesderivaránla red de interacciones

tantode la organizaciónformal como informal. Finalmente,esteflujo sociale ideológico

desembocaen una conductatecnológicade la organizaciónen basea la estrategia

dominanteutilizadaparala transformaciónde recursoshumanosy tecnológicosenbienes

y servicios,decuyosresultadosdevendráninfluenciasy cambiosqueafectarándenuevo

al sistemaideológico,etc... Así descrito,el sistemaideológicoaparececomoel agente

conformadordel restode sistemas,cuandoen nuestrateoría, aquél, estácondicionado

sustancialmenteporel sistematecnológico.
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A) Ideas,creenciasy mitos

.

Constituyen el núcleocentraldel sistemaideológico. Ideasy creenciasforman un

bloqueen nuestraclasificacióncaracterizadoporserun conjuntode representaciones

mentalesde ciertos aspectosrealeso imaginariosde la vida socialy másconcreta-

menteen nuestrocaso,de la vida laboral.La diferenciaentrelas ideasy las creencias

radicano tanto en su contenidosino en nuestraactitud. Las ideassetienen,pueden

cambiaraunquegirandoen tomo a un mismo tema.En la idea,el sujetoadoptauna

actitud de flexibilidad que en la creenciano se sueledar. La creenciaes la ideao

conjuntode ideasen las cualesestamos,con las que nos posicionemose incluso no

cuestionamos.La actituddel individuo antessus creenciasesde sólida aceptación,

casi de irracional aceptación,es evidente,no se replantea,se da por supuestasu

validez.Ortegay Gasett(1.968,pág. 32-36) dice a propósitode las creencias:“El

hombre,enel fondo,escréduloo lo que esigual, el estratomásprofundode nuestra

vida, el que sostieney portaa todoslos demásestáformadopor creencias...Unade

las creenciasmás elementalesque existeny sin la cual tal vez no podríamosvivir:

la creenciade que la tierra es firme, a pesarde los terremotos...Imagíneseque

mañana,poruno y otro motivo desaparecieraesacreencia

La idea se tiene, en la creenciase estáy nos da solidez y seguridad.Esta es la

dimensiónorteguianade la ideafrentea la creencia.Puesbien, aplicadoal sistema

ideológico (sistemamental, universosimbólico, etc...) la creenciatiene un papel

estabilizador,sirve de soporteideológicoparael restodel constructosimbólico. La

ideatambién,aunquede un gradodeconsistenciamentalmenor, esmásvuluble; se

cambiamásfácilmentede ideassobrelas cosasquede creencias.

Hablemosahorade mitos. ¿Quévamosa entendernosotrosde mitos? Huiremosde

las polémicas,quegeneralmentetodo temasuelesuscitar,paraasípoderllegara una

definición tal vezecléticaperooperativa.El mito representaunavisión o concepción

del mundo, de la historia de una comunidado una sociedad,aunqueen términos

racionalesy científicos,losmitos suelencarecerde sentido.
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SegúnSchmidbanerel mito tienedosaspectos,el cognitivo y el funcional.El aspecto

cognitivo serefiereal hechodequeel mito ofreceunaimagencerradadel mundoen

contrastecon la visión científica. El otro aspecto,el funcional, serefiere al carácter

modeladordel mito en cuanto que funciona como un presentadosde modelos

humanosa imitar, apoyándosegeneralmente,en la conductaejemplarde sus héroes

(Arnold, Eysenky Meili, 1.979, tomoII, págs.357-358).

Tal vezresultepocoverosímilqueen las organizacionescaracterizadasporel recurso

a sofisticadastecnologías,con altosgradosdemecanizacióny automatización,etc...

dondela racionalidadpareceserel mediodominante,seproduzcanmitos, peroesasí.

Miller y Form observanque si realizásemosun análisisde contenidoen las conversa-

cionesde los trabajadoresrevelaríaque estoscreanmitos, folklóre e invencionesen

relacióncon las situacioneslaborales.Ademásvienena afirmarque en ningunaparte

de la organizaciónexistemayor mitología que en la mentalidadde la dirección y

citan ejemplostales como... “los trabajadoresson indolentes,perezososy tratande

conseguircuanto pueden;respondensolamentea motivacioneseconómicas;son

emocionalescomoanimales;seguiránacualquierlíderquesurja de la chusma,etc...

Perotambiénlos trabajadores,segúnestosautorestienenmitos sobrela direccióny

los jefes,tales como: sepreocupansolamentede los beneficios,no tienencorazón,

etc (Miller y Form, 1.969, pág. 306). En definitiva, el mito tiene un valor

importante de ajuste social y permite, pese a su complejidad, reforzar ciertas

conductas,modeloso sistemasdevaloresque sepresentanen el sistemacultural, es

deciren la empresa.

B) Sistemade valores

Un apanadode graninterésparala comprensióndel sistemaideológicoesel sistema

devalores.Este,seinspiraenel conjuntode ideas,creenciasy mitos y constituyeun

núcleoimportantedeluniversimbólicodela comunidadlaboralo empresaencuestión

(Bergery Luckmann,1.972,págs.120-164).Portanto,el sistemadevalorescompone

el segundonivel simbólicodel sistemaideológico.Ahora bien,qué entendemospor

valor; he aquíalgunosconceptos:“El valor esuna convicciónen basea la cual un

hombreluchalibremente” (Allport, 1.953); “Es la convicciónperdurablede que un
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modoespecíficode conductao estadofina] de existenciaespersonalo socialmente

preferible a un modo de conductao estadofinal de existenciaopuestoo contra-

rio’(Rokeach,1.973).

“El valor esuna manerade sero de obrar que una personao colectividadjuzgany

que hacedeseableo estimablesa los sereso a las conductasa las que se atribuye

dicho valor (Rocher,1.973)”.

En términos globales el valor actúa como la orientación máxima a nivel de

comportamientode la colectividadde maneraque seestableceuna clara identifica-

ción entre la escalade valoresy la sociedad.Por tanto, el sistemade valores se

mantienecomúnmenteen el planodel comportamientoidealde lo que debehacerse

y no necesariamentede lo que sehacehabitualmente;pero aún así, no dejade ser

unaguíay un estímuloparael comportamientocolectivo(JiménezNúñez,A., 1.979,

pág. 132). La diferenciaentre la norma y el valor radicaen que aquellasueleser

escritay éstevivo, símbolo.

Hemosrepasadosuscintamenteel conceptoy la función generaldel valor dentrodel

sistemaideológico,pero el valor tiene ademásotrascaracterísticasque no podemos

pasarporalto. ParaRocher, los valoresson algo másque un componentementalde

la culturareconocidoenelloscuandomenostresfunciones:coherenciade modelos,

unidadpsíquicadela personae integraciónsocial.La coherenciademodelosselogra

medianteuna relativa ausenciade contradiccionesentre reglas y modelosde una

sociedaddada, aunquese asumeque siempreel valor sueleestarimpregnadode

cierta ambigúedad.La unidad psíQuicade la personase expresaa travésde una

complejafunciónpsicológicapor lacual seabsorbeel sistemade valoresdominantes

de su sociedad,interiorizadovalores,normasy patronesdeconductadeseablesque

de algunamaneraconformanel estilo de vida de dichacultura. El términode unidad

psíquicano esprecisamentesinónimo de homogeneidad.La integraciónsocial es

finalmentela función quedefineel terceraspectodel valor. Se suponeque a través

del sistemade valores los individuos de una comunidadse adhierena modelos

comunesque permitenlaparticipaciónen la vida colectiva(Roche,1.973. págs.84-

85).
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Rockeachnosaportamás luz acercade la funciónde los valores.Paraesteautorlos

valores cumplen dos funciones básicas:normativa y motivacional. La función

normativaserála que regiránuestraconductapermitiendojuzgar,evaluary alabar,

asícomocondenar,nuestraconductao la de los demás.Y la función motivacional

expresanuestralucha por alcanzarlos.Luchamospor se honesto,etc... como una

necesidadhumanaque se expresaa travésde los valores.Actuarde acuerdocon los

valores,respetarlas normas,etc... permitenmantenery acrecentarnuestrapropia

autoestima(Rockeach,1.973).

ParaReich y Adcock, los valoresocupan una posición más importanteque las

actitudes,con las que tienenciertaconexión,aunquelos valoressonabstractosy no

suelendirigirsea las personasconcretaso cosas.Tienenademás,segúnestosautores,

una característica:cuandosesustentanlos valores,no se sustentanpoco o mucho,

sino íntegramente,no admiten términosmedios,característicasque las actitudessí

poseen,deformaquese puedenhablarde gradosde actitudhacialas cosas,personas,

etc.. pero en cambio,el valor seasumeo serechaza(Reichy Adcock, 1.980, págs.

20-21).

Esta última característicadel valor, junto con la de reversibilidad(posibilidad de

cambio),esmuy importanteparanuestrocasoya que nos orientaa la horade elegir

un modeloo sistemaparamedirlos valoresde cualquiercomunidadlaboralasícomo

posiblesestrategiasde intervenciónparacambiarlos.

C) Sistema ritual

Al introducirestavariableen el sistemaideológicoconentidadpropiaaplicablea las

organizaciones,no lo hacemosconel fin de primitivizar, en su sentidopeyorativo,

la concepciónde las relacionesen una empresa.Creemosque el rito en su sentido

estricto y por su significadosocial y simbólico, tiene perfectacabidaen el enfoque

tecnocultural.

Veamosalgunosconceptosde rito, porejemplola utilizad por Ruth Benedictpara

quienlos ritualessonformasdecomportamientoprescritoy elaboradoquetienelugar
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comocaracterísticasculturalesy que sonextrañasdesdeelpuntodevistatecnológico

(Benedict,R., 1.930). EspecialinterésofreceparaJeanCazeneuveel rito como un

actoindividual o colectivoque siempre,aún en el caso deque seasuficientemente

flexible paraconcedermárgenesde improvisación,semantienenfiel aciertasreglas

queson,precisamente,lasqueconstituyenlo queen él hay de ritual, cabríadecir, en

el terrenode los hechosqueel rito y el actoútil aparecenentremezcladoscon suma

frecuenciay el rito, en consecuenciaesun actocuyaeficaciareal no seagotaen el

encadenamientoempíricode causasy efectos(Cazeneuve,5, 1.971, págs. 16-19).

Para este autor, mito y rito son sistemassimbólicos, lenguajesque remiten a

estructuras,restapor saberpor qué los hombreso los pueblosrecurrierona esos

lenguajesy no a otros.

Paranosotros,el rito es una ceremoniacolectivao individual, sujetaa reglas,de

carácterpredominantesimbólico pero que persigue una finalidad ya sea social,

religiosa,filosófica, física,etc...Es, segúnMiller y Form aplicablea los colectivos

industrialescomo por ejemplo la presentaciónde recompensasen banquetesde

empresasasícomootros tipos deritualeso ceremoniasquesurgenespontáneamente

en los gruposde trabajoy son importantesporquerevelanmejorque otros rasgos

culturales,los sentimientose ideasbásicasdel grupo (Miller y Form, 1.969, pág.

302).

En las sociedadesprimitivas, todo cambioque supongael pasode un estadoa otro

está ritualizado: los cambiosen las fases lunares,en las estacionesdel alio, los

cambios de estatussocialesde los individuos, etc... Todo está sometido a un

comportamientoritual. En las sociedadesindustrializadastambiénse mantienenpor

ejemplociertos ritualesde las característicasantesdefinidas.Llevar, porejemplo,el

anillo de casadoesuna conductaritual quedefine una situaciónsocial: el estatusde

casado.SegúnEvans-Pritchard,algunosritos estánreferidosa los cambiosde estatus

socialo a las interaccionesgrupalesen tantoqueotros serefierenal bienestarmoral

y físico del individuo. Los primerosson los que tal autordenominaconfirmatorios

en tanto que los segundos,los expiatorios estaríanreferidos a la vida moral y

religiosapreferentemente(Evans-Pritchard,1954 pág. 21).
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En relacióncon los ritos confirmativoso vinculadosala vida social,cambiode status

o interaccióngrupal, los autoressuelendarlesdiversosnombresdistintos: ritos de

transición,ritos de pasaje,ritos de crisis de vida, etc... (Mair, L., 1.973, págs.223-

235). También suelen dividirse en fases: salidas, entradao actos de atravesar

determinadaposiciónsocial,dandolugararitualesde congregación,separación,etc...

Como puedeobservarse,puedehabertantosritos como temaso situacionessociales,

físicoso religiososseplanteen.Sepuedehablarde ritos de transición,de expiación,

de duelo, de investidura,ritos negativos,ritos positivos,ritos de purificación, etc...

No esnuestrodeseopasarrevistaa todala gamaritual sino plantearel temay optar

por el modelo taxonómico que mejor explique la peculiaridad ritual en las

comunicacioneslaborales.Por estarazóna la hora de abordarla problemáticadel

sistemaritual en las organizacioneshemosoptadopor la clasificación realizadapor

Miller y Form, quienes identifican tres tipos de rituales en las organizaciones

industriales,a saber:ritos de iniciación, ritos de intensificacióay ritos de pasoo

pasaje.Las característicasde estosritos segúndichosautoreses la siguiente: ‘Los

ritos de iniciación no se hallan restringidosa los pueblosprimitivos o asociaciones

fraternales.Al profanoen un grupode trabajo se le puedeexigir que consigauna

llave inglesade mano izquierda,o una sierrade vidrio, un afilador de diamantey

otras herramientasinexistentes.Esto se lleva a cabo para impresionarlepor su

ignoranciay por lo ‘verde” que estáparael trabajo.Al nuevotrabajadorse le pide

muchasvecesque hagarecadoso favores a los miembros del grupo. Al mismo

tiempo, puedesometérselea abusosverbales,poniéndolenerviosoy molestándole.

Incluso se molestaalgunasvecesa ridiculiza el trabajadorexperimentado.El objeto

deestosmalostratosescomprobarlos recursosdel individuo, sus actitudesrespecto

al grupo y su deseode participaren los sentimientosdel mismo. Formapartedel

procesode introducciónsocialque sí tieneéxito, señalala aceptacióndel individuo

porpartedel grupo. El procesodeintroducciónfinalizacuandoel individuoponeen

práctica, sin darse cuenta, los rituales del grupo, cuandocree en sus mitos y

sentimientos,y sobre todo, cuandoparticipa en la introducción de otros recién

llegados.
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Cuando los trabajadorescambiande trabajo (promoción,democióno despido), o

cuandosejubilan, participanfrecuentementeen ritos depaso.El rito puedeconsistir

simplementeen estrecharlas manosde todoslos miembros,recibir un regalo,decir

unaspalabraso celebraruna fiesta. Puederevestirla forma de bromas,consejoso

palmaditas,en la espalda.Sin embargo,existeunapresiónporpartedel grupopara

haceralgo que indique la finalización de la relación.El significado de los rituales

varíaalgo con la situación.Las funcionesdel ritual puedeconsistiren manifestarla

identificacióny la lealtaddel grupo, facilitar el procesode separación,destacarla

finalidadde la rupturasocialo simplementeindicarqueseolvidan o perdonantodas

las enemistadesdel pasado.

Tambiénsemantienenen el taller o en la oficina los ritos de pasocomunitarios.El

noviazgo,el matrimonio,el nacimientode los hijos y la muertesecelebrancon las

ceremoniasapropiadas.Las fiestasy otros sucesosque tienenlugar periódicamente

constituyenuna ocasiónpara la intensificaciónde los ritos. Estos ritos son muy

importantes,puestoque mantieneny manifiestanlos sentimientosde solidaridaden

el grupoy tambiénsimbolizanlos valorescomunes.

Ritos de intensificaciónson las ceremoniasque demuestranla unidadesencialdel

grupo.Puedensermuy sencillos,comola costumbrede encontrarseantesdel trabajo

en los vestuarioso el intercambiode saludos,bromasy chismes.Otros ritos que se

celebran con menor frecuencia pueden proporcionar una mayor satisfacción

emocional.Puedenconstituiren la excursiónanual,el asistir a la noche inaguralde

un partidode béisbol,pararsea beberunacervezaal regreso,celebrarla Navidado

el Año nuevocon una “fiesta espontánea”en la fábrica.

Un inspectorde unafábricade radiosdelEste,queno habíasido aceptadototalmente

en su grupode trabajo, explico sin darsecuentala función de esterito al decir: -

“Sabe usted,yo no puedeentendera los compañerosde la fábrica. Sepasantodoel

año discutiendoy pegándoseen la espalda.No puedeimaginarselos juramentos,

luchasy discusionesque tiene lugardurantetodo el año. Vieneel díaantesde Año

Nuevoy todo pareceadorable.Hoy no hemostrabajadomásdedoshoras.A lasdiez
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circuló la botella. Desaparecióen un abrir y cerrar los ojos. Entoncesalguien se

escurrióy consiguióun par de quintos. Al mediodíatodo el mundoestabacontento.

De dónde vino la comida, no lo sé, pero todo el mundo pasó el resto del día

comiendo,bebiendoy divirtiendose...Una hora antesde acabar, todo el mundo

empezóa paseary gritar, se besabanentresí. Antiguos enemigosseestrechabanlas

manosy sedeseanun Feliz Año Nuevo. Llegó el lunesy todo el mundo sesentía

bastantebien predispuestorespectoal compañero.Dentro de una semanaestarán

insultandoy golpeandoen la espalda.Yo no puedoaguantarestetipo de hipocresía.

O un tipo esamigo siempreo no lo es.Al infiernocon “Feliz Año Nuevo,George”,

un día, y “Eres un hijo de tal , al siguiente.

La funciónde estaceremoniaconsistióen restaurarel equilibrio del grupoquehabía

sido alterado por los conflicto duranteel año. Era expresiónde la unidad y

pertenenciasbásicas.Este rito y otros reforzaron las relacioneshabitualesen el

grupo” <Miller y Form, 1.969, págs.302-304).

4.4 El Subsistema Sociológico

Este sistemaesel subsistemacuyo contenidofundamentales psicosociológicopero la

complejidadde esteapartadono estarátanto en probarque estesistemaexiste,sino en

delimitarque su amplitudy suimportanciaestal, quellegadoel momentodeestudiarel

sistemasocial de una organización,nos sentimosen la obligación, a fuerza de ser

rigurosos, de recurrir también a la perspectivasociológica, tan concominantea la

psicologíay a la antropología.Comenzaremos,pues,por revisarsucintamenteque se

entiendepor sistemasociológicoaplicadoal ámbito de la organización,la empresao la

industria.

En primer lugar, nos aproximamosa los clásicosde la sociologíaindustrial, Miller y

Form, quienesprefieren usarel término organizaciónsocial, entendiendocomo tal el

conjunto e interaccionesgrupalese individuales, estructuradosu organizadosen una

organizaciónformal y otra informal, reservandoel término sistemasocialparareferirse

al macrosistemasocial,comoentede rangosuperioro supracomunitario(Miller y Form,

págs. 146 y 187, 1.969).
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Para los psicosiciólogosSecordy Backmanel termino sistemasocialestadirectamente

vinculadoal rol social,desdeestaperspectiva,el sistemasociales la interrelaciónde los

rolessociales.Consecuentemente,paraestosautoressepuedenidentificartantossistemas

socialescomosituacionesdondela interacciónde rolesseproduzcana saber,unafamilia,

un monasterio,unaprisión, unaescuela,un hospital, etc. (Secordy Backman,L976, pág.

400).

Katz y Kahn diferencianentreorganizaciónsocial e institución social; el primero lo

defineel contextode rangosuperior,la organización,y emergecuandosefonnulizanlos

roles sociales en base a una especialidad funcional, por ejemplo, las estructuras

burocráticas.En estesentido,el término organizaciónsocial tendríaciertaequivalencia

con el de organizaciónformal. En cambioel conceptode institución socialque el de

organizaciónsocial (Katz y Kahn, 1.981, págs.57-59).

Parael antropológoLeslieA. White,el sistemasociológicoestacompuestoporrelaciones

interpersonalesexpresadospor pautasde conductas,tanto colectiva cono indivuidual.

Ahora bien paraesteautorlos sistemassocialesson secundariosrepectoa los sistemas

tecnológicosdemaneraqueun sistemasocialpuedanen verdadserdefinidoefectivamen-

te comoel esfuerzoorganizadohechopor los sereshumanosen el uso de los instrumen-

tos de subsistencia,ofensa,defensay protección(White, 1.982, págs.338-339).

Comohemospodidover, el términosistemasocialguardauna profundaanalogíacon el

de organizaciónsocial si bien paraBurish, sociólogoindustrial, el conceptode sistema

socialno debeentenderúnicamentecomoel conjuntode funciones,posiciones,relaciones

e interaccionesde los individuos participantesen la producción,sino para el análisis

sociológicoes imprescindibleintroducir tambiénla dimensiónde asociaciónconflictiva

obligatoriade contrapodersindicalo análogo(Burish, 1.978, págs. 129-130).

En general,todasestasdefinicionesconservanunaconsiderableanalogíasi biencadauna

de ellas aporta rasgo especifico. Miller y Form se refieren a la estructuraciónen

organizacióno red formal e informal. Secordy Backmaninciden en la importanciadel

rol social.Katz y Kahnplanteanel temadel marcosupraorganizacional.El antropológo
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White concedeal sistemasocial un papeldependientede las variablestecnológicas,y

finalmente,Burish nos recuerdaque la luchade clasessedan en el sistemasocial y no

puedenserentendidoéstesin aquélla.En consecuencia,nos encontramosen disposición

de, a lavistadeestabreverevisiónconceptual,definirqué significadesdela perspectiva

tecnoculturalel término sistemasocial:

“Sistemasocialesel conjuntointeraccionesindividuales,grupaleso colectivasquesedan

en el senode una organizacióny que viene detenninados,en cierta forma, por laIs

tecnología/sdominante/sen dicha organización.”

¿Peroquévariableintegraesteténninoasíenumeradoy cómo seestructura?.El cuadro

sinópticosiguientepretenderecogeren esquemasel contenidoestructuradodel sistema

social (ver Fig. N9 7).
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EL SISTEMA SOCIAL EN ESQUEMA

FIG. N27

A) La EstructuraSocial

Los sistemassocialesestánestructurados,esdecir, tienenunacoherenciainternaque

lesconfiere la consistencianecesariacomoparagarantizarsu supervivencia,lo cual

no debehacemossuponerque en una organizacióntodo es coherente,sólido y sin

cabidaparala marginación.Estaestructurasocialsefundamentaen un pilar básico,

la organizaciónformal quea su vez posibilita la existenciade un subsuelosocial, la
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organizacióninformal. Por tanto, al afrontarel estudiodel sistemasocialorganizati-

yo, tendremosque planteamosdos nivelesde análisis: el de lo explicito, lo escrito,

lo legitimado(organizaciónformal) y el de lo subyacente,lo oculto (organización

informal).

B) OrganizaciónFormal

La organizaciónformal, segúnBurish, constituyela basede la estructurasocialde

la empresa(organización).Lepsiusconsideraque “la organizaciónsocialformal es

un sistemade funcionessocialescon rasgosjerárquicos-autoritarios,organizadopara

alcanzarel fin de la empresa.Integra a sus miembros en un sistema social

cooperativomediantela función, laposiciónsocialy la normalizacióndela conducta,

facilitando la función de la empresacomo institución social” (Citado por Burish,

1.978, pág. 143). Burish concibe la organizaciónformalestructuradaentresplanos:

OrganizaciónFuncional,OrganizaciónJerárquicay Sistemade Posiciones.Considera-

mosque estadiferenciacióneslo suficientementeoperativaa la horade realizaruna

evaluaciónorganizacional,razónpor la cualla hemosintegradoen nuestromodelo

en los siguientetérminos:

- OrganizaciónFuncional

:

Paraalcanzarsus objetivos, una organizacióndeberacionalizarla división del

trabajo,la especializaciónde funcionesy la coordinaciónde estasmediantela

creación de una organización funcional. Esta estructura funcional se suele

plasmaren un organigramadonde se articulan las tareasbásicas:comercial,

producción, compras,personal, etc... dependiendodel tipo de organización,

naturalmente.A su vezencadaunade estastareashay subdivisionesfuncionales

donde los recursos humanos aplican sus conocimientosprofesionales.La

estructurau organizaciónfuncionalesen definitivaunaorganizacióndepartamen-

tal y la trama creadaen tomo a ésta división departamentalde funciones

constituyela columnavertebralde laorganizaciónformal,demodoquepartiendo

de aquella,sedefiniráel gruesode la estructurasocial: posicionessociales,roles,

gruposformales,etc..,como veremosmásadelante.
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-La Or2anización Jerárquica

:

En este apartado se aborda la problemática de la estructuración del poder en las

organizaciones, referido en este caso al poder formal. Según Weber el poder

podría definirse como la posibilidad de conseguir obediencia (Citado por Miller

y Form, 1.969 pág. 332). Este concepto es aplicable a los individuos y grupos,

independientemente de su legitimación social. Aplicado el concepto de poder de

las organizaciones, éste es asimilable o subyace en términos tales como

“influencia”, “liderazgo”, “mando”, “supervisión”,”coordinación”, “autoridad”,

“mediacción”, “arbitraje”, etc...

En el plano de la organización fonnal el poder adquiere mediante el proceso de

delegación descendente que “la dirección” realiza a través de la organización

funcional creando así, de manera simbiótica, la organización jerárquica. Mediante

este proceso, la organización funcional, el organigrama, se constituye en la base

para estructurar la jerarquización del poder. Ahora bien, no siempre organización

funcional y jerarquica tiene porqué corresponderse; así, Burish (pág. 135),

presupone que la organización funcional y la organización jerárquica son

independientes.

Desde nuestro modelo, esta independencia puede perfectamente darse según el

tipo de organización, tecnología o realidad social, si bien nos inclinamos a pensar

que la dependencia entre la jerarquía y la organización funcional suele ser la

forma más frecuente en que poder ser distribuye y se legítima en las organizacio-

nes.

-Sistema de Dosiciones y roles

Posiciones y roles están vinculados entre sí de forma indisoluble, como indican

Secord y Backman (1.976, pág. 399) para quienes el término más general de rol

social se refiere a una posición y las expectativas asociadas a dicha posición.

Ahora bien, ¿Qué entendemos por posición social?. Según los citados autores una
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posición o categoríade rol es “una categoríade personasque ocupanun cieno

lugar en la relación social” (Ibidem, pág. 400). ParaHall y iones la posición

social se define a menudotautológicamentecomo “el puesto que ocupa uno

dentrode una organizacióno de un grupo” (Cit. por Burisch, 1.978).Miller y

Form hablande posiciónlaboral y la refieren a una seriede “funcionestípicas

y relaciones sociales que cualquier personaen una posición laboral debe

observar”. La posición social segúnestos autorestiene tres aspectosbásicos:

primero,las operacionestécnicasdel trabajo;segundo,los emplazamientosfísicos

del trabajadoren el puestoy de todos los objetivos materialesque componeny

rodeanuna posición laboral determinada;tercero, las exigenciassocialesque

debencumplirseporcualquieraquedeseedesempeñarcorrectamentesu posición

(Miller y Form, 1.969, pág. 199).

Katz y Kahn(1.981,págs.199-200)consideranel puestocomoel conceptoclave

que hacereferenciaal punto panicularpara ubicara una personaen un espacio

organizacional,esdecir, “el puestoesun conceptode relaciónquedefine acada

posiciónen baseal nexoque tengaconotros y con el sistemacon un todo”. Se

asociacon cadapuesto una serie de actividadeso conductasseparadasque

esperadasconstituyenel papel (rol) que ha de cumplir. Puestoesequivalentea

lo que estamosentendiendocon posiciónsocialo estatus.

Rol y posiciónsocial,comohemosvisto, estánestrechamentevinculados,si bien

el términorol merecelapenaquese revisebrevemente,asínosencontramoscon

la definición de Miller y Form que entiendeel rol laboral como “el aspecto

dinámicode la posiciónsocial” (1.969,pág. 200).Otrossociólogosdefinenel rol

socialcomo el conjunto global de manerasde obrarque,en una sociedaddada,

seestimandebecaracterizarlas conductasde las personasen el ejerciciode un

función particular(Rocher, 1.973. pág.46).Continuandola línea discursivade

este autor, consideraque en tanto que el sistema de posición social estaría

vinculadoa un sistemaestructural,el sistemade roles seenmarcaríadentro de

un planoorganizacional(Ibidem, pág. 346).
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Kany Kahn,descendiendoya aplanode lapsicologíade la organización,define

el rol (papel)como las fonnasespecíficasde conductasasociadascon determina-

dastareas(Ibidem,pág. 46) consistenteen unao másactividadesinterdependien-

tes que, combinadas,dan el productoorganizacional(Ibidem,pág. 200).Peroel

rol puedeserobjeto de estudiodesdemúltiples perspectivas.De forma somera

y siguiendoa estosautoresrepasaremosbrevementealgunostérminosasociados

al rol:

- Conductadel Rol: como se conducenlos individuosdentrodel rol, cuando

ésteestáestandarizadoo institucionalizado(pág. 59).

- PersonaFocal:cualquierindividuocuyo rol o puestoestésujetoa considera-

ciones(pág. 196).

- Expectativade rol: las prescripcioneso proscripcionesque mantienenlos

miembrosde unamalla (red) del rol (pág. 195). Secordy Backmandefinen

esteconceptocomolascualidadesnormativaso anticipadasde la interacción.

(pág. 399).

- Rol transmitido: las expectativasque los miembrosde la malla (red de

rnteraciones)transmitenalas personasquienesseasignaun rol (pág. 156).

- Rol percibido:percepcionesy cognicionesque la persona(el actordel rol)

tengade lo que se le transmite(pág. 198).

De acuerdocon Kan y Kahn la relación personaposición (puesto)y rol,

pueden presentarla siguiente complejidad: un sólo rol puede definir

múltiplesactividades;un sólopuesto(posición)puededefinirmúltiplesroles;

una solapersonapuedetenermúltiples puestos.
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En definitiva, la temáticadel rol y la posición social tiene la suficiente

riqueza,maticesy consecuenciasen la organizacióncomoparajustificar la

extensiónde esteapanadomás allá de lo aquídescritoa título de somera

exposición.Peronuestroobjetivoestásiendoenmarcarmásque desarrollar

la relaciónrol y posiciónsocial.A título de resumen,la organizaciónformal

de unaorganizaciónsedefiniríaen los términosde la figura n9 8.
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El esquemade la figura nt 8 describela interrelación entre la organización

funcional, la organizaciónformal y el sistemasocialexternodentrodel cual se

enmarcael sistemasocialde la empresao situacióninstitucional.Si comparamos

la pirámide profesionalse plantea,a nivel hipotético una correlacióncon el

sistemade clasessocial de exterior, ello permite establecercorrespondencias

entre posiciones sociales interiores (organizaciones)y posiciones sociales

exteriores(macrosociales).Aunquela correspondenciano siempreseaexactasí

sepuedeafirmar que existeuna cierta “coherencia social”, de maneraque es

bastanteprobableque un directorgeneralporsus ingresos,estilo de vida, pautas

de consumo,etc..,secorrespondecon el estractocorrespondienteala clasesocial

alta o medioalta. Lo mismo puedeplantearrespectoal casode un trabajadorno

cualificado,pero en sentidoinverso.El enfoquetiene muchosmatices:tamaño

y complejidadde la organización,sistemamacrosocialde referencia,ubicación

rural o urbana,etc... Burisch (1.978, pág. 143 y s.s) nos remite a estudios

empíricorealizadosenE.E.U.U.,Inglaterray Alemania, en líneacon lo anterior,

dondesi bienno siempreseconstataqueel sistemadeposicionesconcuerdecon

la organización formal, si hay coherenciaentre la escala de prestigio de

profesionesy la ubicaciónde estasen la organización.En otro sentido,la lógica

nosconduceapensarque las personaspertenecientea clasessocialesaltassólo

puedenmantenersuestatusenla sociedada partir desuposicióndepoderen las

organizacionesde dondeobtendráningresosy prestigioa partirdel cual sostener

su posición social. Y a la inversa, los que no tienen accesoa posiciones

organizacionalesde poder económicoy social, difícilmente podrán accedera

posicionesde equivalenciaa nivel macrosocial,a no ser que usen de vías

auxiliares:contrapoderpolítico y sindical,etc...

El restodel cuadrotrato de relacionarlas siguientesvariables:posiciónsocial

con categoríaprofesionaly puestode trabajo; rol social con tarea o función;

posiciónsocialcon rol adesempeñar;pirámidesocialconpirámideprofesional.

EsteentramadodePUESTOde TRABAJO, CATEGORIA,TAREA, POSICION

SOCIAL, y ROL, estructuradode acuerdocon una.organizaciónfuncional y
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jerarquizadodeacuerdocon un principio de delegacióndel poderdescendente,

constituye el marco formal de la organización,base definitiva de una parte

importantedel sistemasocial.

- Los 2ruposformales

:

La estructuraformal se fundamenta,comovimosantenonnenteen una organiza-

ción funcional. Estadivisión departamentalde funcionesen cualquierorganización

suponeuna racionalizaciónde tareasy objetivosque en un procesodescendente

iría desdela división o áreahastael equipooperativomásreducido,pasandopor

secciones,departamentos,etc...Todas estasunidadesfuncionalescreadasobrele

principio de la racionalidadorganizativay que serepresentanen organigramas,

constituyengruposhumanosdetamañovariablecon líderes(jefes) elegidosno por

el grupo,sino por las lineasjerárquicas.Estosgrupos,con lídereslegitimadospor

la jerarquíaformal, con rolesescrito en tareas,con objetivosquedimanande la

estructura u organizaciónformal, con reglas de funcionamiento interno en

coherenciacon lanormativalegal y en vigor, conmiembrosentrevinculadosentre

sí, fundamentalmente,por tener un contrato laboral en la organización,estos

gruposconstituyenla red formal y sonla unidadmásimportantedeestudiode una

organizaciónjunto con la red informal, que es el reversode estaestructuración

grupal. El grupo formal es la vía mediantela cual cualquierorganizaciónse

articula (departamentaliza)con mayor o menor flexibilidad para ser eficaz y

operativa,(PérezVelasco,1.985, b) debiendoserel punto obligado de estudioy

análisis en cualquier evaluaciónorganizacionalpor la riqueza que comporta:

tensionesinterdepartamentales;problemasde motivación, liderazgo y eficacia

interna, conflictos sindicales,negociacióncolectiva o luchapor el poder, etc...

C) La Or2an¡zaciónInformal

:

Uno de los objetivosdeestudiomásimportantesparanuestromodelodeevaluación

organizacional,es el accesoal conocimientode la organizacióninformal. Por su

incidenciay relevanciaen el sistemasocial,la organizacióninformal constituyeun
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capítuloobligado en el estudiode las organizaciones,ya seadesdela óptica de la

sociología industrial, de la psicologíaindustrial o desdela psicologíasocial. Las

primeras investigacionesdonde se descubrela importancia que la organización

informal tiene en las organizacioneslas realiza Helton Mayo en Hawthorne,

experienciaya clásicay de cita obligada. Desdeentoncesla organizacióninformal

ha sido objeto deestudioporpartede un gran númerode investigadores,razónpor

la cual estetópico debeestarpresenteen nuestromodelo.

Miller y Form, dosclásicode la sociologíaindustrial,consideranquela organización

informal constituye la red de relacionespersonalesy socialesque no se hayan

definidaso presentesen la organizaciónformal (Miller y Form, 1.969, pág. 257,y

s.s.)a la vezqueconfierenexplícitamentea aquellala importanciade serun sistema

de relacionesde la organizaciónsocial como “lo son la estructurade mandoo la

sindical’’ —de maneraque— ‘‘ninguna organizaciónpuedefuncionarefectivamentesi

no contieneunaredparalelay espontáneaderelacionesinterpersonales”(Ibidem,pág.

260).

Katz y Kahn consideranque el término informal seha aplicadoa estructurasbien

desarrolladasque, no obstante, carecen de subestructurasespecializadasque

caracterizana las organizacionesformales(Katz y Kahn, 1.981, pág. 59).

Ftisrtenbergconsideraque “no deberíaexagerarsela distinción, frecuenteahoraen

los análisisde estructurasocialde la empresaentrela organizaciónformal, o sea,la

sancionadaoficialmente,y la informal, esdecir, la que naceespontáneamentede las

relacionessociales...pueshacesuponerla existenciade dos estructurasa parte,

cuandoen realidad las incidencias informales constituyen mayores o menores

desviacionesdentro de toleranciasestablecidas.El comportamientoen la empresa

siemprees reaccióninformal a los vínculosinstitucionalessuperioresy sólo puede

comprendersecuandoserefiere a éstos” (Cit. porBurisch, 1.978, pág. 153).

En relación con el contenidoo panesde la organizacióninformal seencuentraen

Miller y Form quienesconsideranseisaspectoso variablesparaexplicarla compleja

red de interrelacionessociales(Ibidem, pág. 258):
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1. Gruposde afinidad,como cuadrillas,amistades,pandillas.

2. Una organizacióny estructuraque define las relacionesentreestosgruposen

términosde derechos,obligaciones,prestigioe influencia.

3. Código de conductapara los miembros del grupo, incluyendo costumbresy

normas.Estaspuedendividirse arbitrariamenteen dosapanado:

a) Códigos“internos” queregulanlas actividadesdentrode la organiza-

ción social informal.

b) Códigoexternos,que regulanlas actividadesrespectoa la organiza-

ción formal (direccióny sindicato)y otrosgruposexterioresorganiza-

dos formal o informal.

4. Esquemasde ideas,creenciasy valoresque mantieneny soportanel código de

conductay las actividadesdel grupo, tanto como ‘folklore’, conocimientos,

prejuicios,estereotipos,mitos e ideologíasque proporcionansignificadosa los

sucesos.

5. Actividad informales del grupo, relacionadas o independientementedel

comportamientoformaldel trabajo.Ceremonias,ritos,juegos,ocios,juramentos

y bromas,sonejemplosde lo anterior.

6- Sistemasdecomunicaciónqueinformanalos miembrosde las ideas,sentimien-

tos y sucesosvitales parala solidaridady accióndel grupo.

Respectoal estudiode la red informal, Miller y Form consideranque estedebe

concentrarseen el grupo, es decir, la relación socialno el individuo, ya que es la

interrelaciónpersonalla que defineal grupoy no la merareuniónde los individuos

(Ibidem, pág. 261).
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Como puedeobservarse,los gruposinformales constituyenel núcleobásicode la

organizacióninformal así como la vía de accesoparaaccederal conocimientode

aquélla.Ahora bien,Burischconsideraque“solo puedehablarseen sentidofigurado

de organizaciónde gruposformales” -y que- “una característicade ellasesque no

puedenser organizados”(Ibidem, pág. 151). Quizásen cierta forma, Katz y Kahn

minimicen la importanciadel grupoinformal ya que segúnestosautoresseusaeste

término paradescribircienotipo de agrupamientoprimitivo, o sea,asociacionesde

genteque carecende mecanismoreguladores(Katz y Kahn, 1.981, pág. 58).

Más en línea con los planteamientosde Miller y Form, consideramosde especial

interésla organizacióninformal que seestructuraen gruposinformales si bien su

vertebracióncarecehabitualmentede la consistenciade la organizaciónformal. No

obstantenosinteresaresaltarun aspectoimportanteala horade estudiarla dimensión

informal de una organización,nos estamosrefiriendo al fenómenodel parentesco

.

Esta sensibilidadpor lo parental puedeperfectamenteser consideradacomo una

aportaciónantropologistade nuestromodelodeevolución.Todossabemos,por sus

defectos,más que por el estudiosistemático,que en las organizacionestambién

funcionanlas relacionesdeparentescoy además,éstasedaa todos los niveles,y es

de suponerque su necesidadse haga notar más en organizacionesubicadasen

ámbitosruralesque en mediosurbanos.Porestarazón,no queremospasarpor alto

estefenómenoy su potencialinfluenciaen la conflictividad, relacionesde poder,

control social,etc...

La importanciadel parentescoen las sociedadesfundamentalmenteprimitivas esun

temaclásicoen la ciencia antropología,Levi-Strauss(1.973),Harris M. (1.981) y

Morgan(1971),hastael punto que sehablade sistemasdeparentesco,siendoéste

la basedel estudiofundamentalparadesentrañarunade las facetasmásimportantes

de las comunicacionesprimitivas debido a la proyección tanto social como

económica,queel parentescotienenen la vidadeestascomunidades.Ahorabien,¿es

extrapolablelo parentala lavida delas organizacionestal cualsevienencontemplan-

do enestetexto?.En principio, nuestraopiniónesquesí, aunquecon los consiguien-

tes matices,ya que en nuestromodelotecnoculturalsubyace,máso menospública-
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mente,la ideadequeunaorganizaciónesunatribu en su sentidomásriguroso.Este

hechode por sí no es nadanuevo, JoséA. Jauregui,en su libro “Las reglasdel

juego” (1977),insistehastala saciedadque las sociedadescomplejassecomprenden

mejor si seestudiasu conductacolectivamásen términostribalesquede luchasde

clases,por ejemplo. Este autor cita numerososejemplos de diversas conductas

sociales cuya explicación no es dada mejor en términos antropológicos que

sociológicos. Finalmente, ejemplos de las influencias del parentescoen las

sociedadescomplejas se pueden encontrar en Wolf, Clyde y otros (1.980).

Precisamente,en estetexto sedice que el estudiode la red (organización)informal

en los estudiosurbanospuedendesempeñarel mismopapelque en la actualidad

desempeñala genealogía(estudiodel parentesco)en los estudiostribales.

D) La Contraestructura Social

Tal vez la definición acuñadaparadefinir el marcoen el cual seva desenvolverel

sistema formal de oposición no sea la adecuada,aunqueen nuestraopinión es

pertinente.Lasorganizacionesestructuransu sistemasocial,principalmente,en torno

a la organizaciónformal debidamentejerarquizaday vertebrada.A la sobrade la

organizaciónfonnal se extiendede maneramás o menossólida la trama de la

organizacióninformal. Peronosquedaaún porexplicarotradinámica,otra variable

socialque incidede formaostensibley formal, en la redde interaccionessociales:

el papel de los sindicatoso de los trabajadoresque al amparode una legislación

vigente,planteanformal y organizadamenteofertas,alternativas,críticasy contraino-

delosa la organizaciónformal y a la estructurasocialque la acompaña.

La hemos definido como contraestructura,porque la estructurasindical de una

organizaciónsindical,cuandolashay,participadesupropiaorganizaciónfuncional,

su conceptode la jerarquíay deposicionessocialesno necesariamenteequivalentes

a la estructurasocialdominante.Una secciónsindical, un comité de empresa,una

comisiónparitariao una mesade negociacióncolectiva,respondena un modelo de

estructuraciónsocialno necesariamentecoincidentescon laestructurapredominante

enel sistematotal.
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Desdenuestromodelo la contraestructurasocial expresadageneralmentepor una

determinadaforma de organizaciónsindical, nos interesacomo fuerte potencialde

crítica, agentede cambio, vehiculizacióndel conflicto e incidencia en las redes

formalese informalesdel sistemasocial.Nos interesamenoscómoestáorganizado

y coordinadoa nivel operativo.En definitiva, hablarde la estraestructuraeshablar

del contrapoder,una vía formal de ejercerel poderen el senode unaorganización

sin estarvinculadoa la organizaciónjerárquica.

E) Podery SistemaSocial

Lasorganizacionesson sistemasdondese“mentaliza”, semovilizan o si seprefiere,

se necesitaaplicar cierta continuidadde poder para poder funcionar,para poder

incluso bloquearese funcionamiento.Ahora bien, ¿quéentendemospor poder?

Obviaremosprofundizardeliberadamente,por razonesde pertinencia,la diferencia

entrepoder y autoridady noscentraremosen el conceptode poder. SegúnWeber,

poder es “la probabilidadde que un actor implicado en una relación social esté

capacitadoparaconseguirlo que quierecontratoda resistenciaque se lo oponga,

cualquieraque seala basesobrela quese fundeesaprobabilidad”.ParaDahrendorf,

la autoridadsería ‘la probabilidadde que un ordenposeedorde un cierto contenido

específicoobtengala obedienciade un grupodadode personas”(Cit. por Rocher,

1.973, pág.497).

ParaSecordy Backman,el podersocialesuna propiedadde una relaciónentredos

o máspersonasy seentiendeen términosdeunateoríadel intercambio,esdecir, el

poderdeunapersonaP sobreotrapersonaO esunafunciónconjuntade unacapaci-

dadde afectarlos resultadosdeO con relacióna suspropiosresultados(Ibidem,pág.

244).

Desdeun planteamientosimplistael poderseexpresaríacomo la relaciónexistente

entreel jefe y el subordinado,pero en cualquiercaso, el poder cumple ciertas

funcionespositivas,no sólo en la medidaquepenniteconducirgruposo personas,

sino que tambiénsiemprey cuandono seden situacionestotalitarias,las luchaspor
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el poder y los conflictos sociales,puedenvencerapatíasagrupaleso individuales.

Claro estáque no ocultaremosque a vecesestasluchas o conflictos puedenser

disfuncionales.

Estudiarlas relacionesy dinámicade poder en una organizaciónes siempreuna

dimensióndecisivapara entenderque estápasandoen un sistemasocial dondeel

poder tenderáaconcentrarseen tres sitios distintos: el poder formal en la organiza-

ción formal (la línea jerárquica); el poder informal en la organizacióninformal

(gruposinformales) y el contrapoderformalen los sindicatos.Esta distribucióndel

poderpermitirá generarposicionesde equilibrio (negociación)así como fuentede

crítica y cambio,neutralizandolos efectosnegativosde la concentracióndel poder

en un solo lugar del sistema.

En consecuencia,la evolución de cómoel poder se distribuye en una organización

serádefinitiva parapoderconocerno sólo su sistemasocial, sino su dinámica: hacia

dondesedirige, comoafrontaráel cambio,si hay o no adaptabilidad,que vectorde

futuro presenta,etc...

4.5 El SistemaTecnológico

Dentro denuestromodelo, lo tecnológicoconstituyeunapiezaclaveparala compresión

de laculturade laorganizaciónen su totalidad,dondeademás,estavariabletieneespecial

relevancia.En primerlugar revisaremosbrevementelos diversosconceptosque existen

paradefinir qué esla tecnología.

Pytlik, Landay Johnsonen su libro titulado “Tecnología,cambio y sociedad”(1.978)

hacen un detalladoestudio de la relación existenteentre lo tecnológicoy lo social,

citando los siguientesconceptosy autores:

- Según Spier, la tecnologíaabarcael medio por el cual el hombrecontrola o

modifica su entornonatural.
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- Para Lenski, la tecnologíaes la información, técnicasy herramientascon las

cualeslos pueblosexplotanlos recursosmaterialesde su entornoparasatisfacer

sus diversasnecesidadesy deseos.

- Arensbergy Niehoff consideranque la tecnologíade un puebloessu principal

medio de adaptaciónal ambiente.

- En cambio, segúnPonerolla tecnologíaesun tipoespecialdeconocimientoque

estádirigido hacia las aplicacionesprácticasen el ámbito físico y social.

- Incidiendomásen sus efectos,Toffer definea la tecnologíacomo “eseenorme

y rugientemotordel cambio -la tecnología”.

- Perolos autores,Pvtlik, Landay Johnsondefinenla tecnologíaen los siguientes

términos:” un procesoemprendidoen todaslas culturas(universal),que implica

la aplicación sistemáticadel conocimiento organizado, (síntesis) y tangibles

(herramientasy material)con el fin de extenderlas facultadeshumanasque se

encuentranrestringidascomoresultadosdel procesode evolución” (1.978,pág.

6).

Otra óptica aporta Dickson para quien la tecnologíaes un conceptoabstractoque

comprendetanto las herramientasy máquinasutilizadaspor una sociedadcomo las

relacionesmutuasque su uso implica (1.978, pág. 2). Paraesteautor “la innovación

tecnológicaseencuentraíntimamenterelacionadacon los problemasde podery control

en la sociedadal explicarestarelaciónen términosaparentementeneutralesde aumento

en la eficaciay la productividad” (Op. Cit. pág. 47). Verdaderamente,el punto de vista

deDicksonencierraun clarocontrapuntoa unadimensiónutilitaristay emancipadorade

lo tecnológico,e introducela perspectivaconflictivista basadaen la lucha declases.

LeslieA. White, antropólogoalqueya noshemosreferidoen variasocasionesa lo largo

deestetexto, paraesteautorel sistematecnológicoestácompuestopor los instrumentos

materialesmecánicos,físicos,químicos,junto conlas técnicasdesuuso,concuyaayuda



57.

el hombre,comoespecieanimal, se articulacon su habitarnatural.Encontramosaquí las

herramientasde producción,los mediosde subsistencia,los materialesde refugio y los

instrumentosde defensay defensa.Además,White suponeque en el sistemacultural no

todos los subsistemastienenla mismaimportanciaya quesegúnél, el papelprincipalestá

a cargodel sistematecnológico(White, 1.982, pág. 338). Paraesteautorla tecnologíaes

la variableindependientementeen tantoque el sistemasocialesla variabledependiente.

Los sistemassocialesson enconsecuenciadeterminadosporsistemastecnológicos;en

cambioen éstossetraduceen un cambioen aquellos.Algo similar ideológico,demanera

que ésteseencuentrapoderosamentecondicionadopor aquél,hastatal puntoque White

afirmaqueexiste un tipo de filosofíapropio de cadatecnología,esdecir, unatecnología

pastoril, agrícola,metalúrgica,industrial o militar hallaráncadauna su correspondiente

expresiónen sendasfilosofías.Un tipo de tecnologíatendráexpresiónen la filosofía del

totemismo,otraen la astrologíao en la mecánicade los cuanta.El factortecnológicoes

por lo tantoel detenninantede un sistemaculturalconsideradocomoun todo. Determina

la forma la forma de los sistemassociales,y la tecnologíay sociedaddeterminanjuntas

el contenidoy la orientaciónfilosófica. Comoresumen,paraWhite, la tecnologíaes el

mediomecánicode articulaciónqueuneestosdossistemasmateriales:hombrey cosmos.

Perosetrata de sistemasdinámicos.Todas las cosas-el hombre,el cosmos,la cultura-

puedenserdescritasen términosde materiay energía(White, op. cit. págs.339-340).

SegúnEllul (Cit. porPytlik, Landay Johnson,1.978)la tecnologíahainspiradouna serie

de valoresa la sociedadque a su vez procedende la máquina,a saber:organización,

racionalidady eficacia.Talesvaloresimpregnanaquelloque la tecnologíatomay puede

considerarsecon sustancialesa lo tecnológico. Organizaciónse entiende como la

asignaciónde tareasapropiadasa los individuoso gruposdemaneraquepuedenobtener

todos los objetivosde la forma máseficaz posible. Racionalidades el principio por el

cual la estandarizaciónse lleva a cabo. La racionalidadrechazalo espontáneo,lo

inconscientey los aspectosintuitivos de la vida. En su lugarsefavorecela vidarazonada,

clara, ordenaday organizada.Finalmente la Eficacia, que llega medianteel análisis

racional y seconvierteen el valor dominantedel estilo de pensamientotecnológico.
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No sólo aportavaloresla tecnologíasino que la historiade la humanidadtiene unaclave

en lo tecnológicopara descifrarsu sentido.En su aspectomaterial, la historia de la

civilización es la filosofía de la tecnología(Derry y Williams, 1.980). Trasladadoal

marcoorganizacional,nuestrocaso,lo tecnológicotieneunaconsiderableinfluencia,así

en los años 1.950 JoanWoodwodhizo un estudioen el surestede Essexsobrecien

compañías,detectandoseque lascompañíasque teníanun análogosistemadeproducción

compartíanparecidasestructuras.La profesoraWoodwod identificó diez sistemasde

producciónqueibandesdela manufacturade las unidadestécnicamentepocosofisticadas

parapedidosespecíficosde clienteshastael flujo de produccióncotidiana.Ella descubrió

queen le medidaqueel sistemadeproducciónsedesplazabadesdeunidadsimple aflujo

continuocotidiano,aumentabael númerode nivelesjerárquicos,aplantillaconstanteentre

las empresascomparadas.Lo mismo sucedíacon el númerode directivos,personalde

supervisióny proporcióndel trabajodirectoconel indirecto.De formaanálogael trabajo

de control laescalatecnológica.No sólo repercutíael sistemade producciónen la línea

jerárquica,etc... sino en el predominio de la comunicaciónverbal en posición a la

comunicaciónescrita. Otros estudiosen tomo a la influencia de la tecnologíaen las

organizacionesnosconfirmanqueestainfluenciaesinversamentepropocionalal tamaño

de la compañía(Citado por Barry, 1.980).

En línea con lo anteriorexpuesto,Presthusconsideraque la tecnologíaestambiénvital

para los pequeñosgruposde trabajo(10 ó 20 miembros)ya que la óptimaestructuradel

grupode trabajo, el diseñode sus relacionesde autoridad,el gradodecontrol sobreel

procesode trabajodel individuo, el tipo de supervisión,entreotros factores,pareceestar

considerablementeinfluenciado por el tipo de tecnologíadominanteen el grupo en

cuestión(Presthus,1.979, pág. 135).

Un caso consideradocomo ejemplo ya clásico para explicar la conexión entre la

tecnologíay la organización,es el de Sims, el oficial de la Marina de los EE.UU.,que

seempeñoen un cambiotecnológicosuperioral sistemade tiro en los barcosdeguerra,

tecnológicamentesuperioral sistemaantesexistente,pero que suponíarevolucionarel

sistemay la organizaciónsocialde a bordo(Foster, 1.974; Barry, 1.980; Nisbet, et al.

1.979). Sims hubo de vencerlas fuertesresistenciasal cambiotecnológicoque su idea
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suponía,no por la ineficaciade la innovaciónen sí, sino por el rechazoal cambiopor

partede todosaquellosqueveíansu estatusamenazadoporlasconsecuenciasque suponía

reconocera los artillerosunapreponderanciatecnológicaen las embarcaciones.

Los ejemplos antes planteadosestarían en línea con el concepto de determinismo

tecnoló2ico según el cual la influencia de la tecnología es determinanteen las

organizaciones,de forma que aquelladefine como se estructuraránéstas. En pocas

palabras, y según Davis y Taylor (1.976), el término determinismo tecnológico

comprendentres elementosbásicos:En primer lugar se afirma que la tecnologíase

desarrollade acuerdocon sus propiasleyes,independientementede su entornocultural

y social. En segundolugar, se requiereparaun usoefectivoque beneficiea la sociedad

que el desarrollode la tecnologíano se puedeencontrarobstaculizado por otros

considerandosque no seanlos de los ingenierosy los técnicosque estándirectamente

implicadosen su desarrollo.Y finalmente,en tercerlugarseafirma que la estructurade

una organizaciónes dictadapor la tecnología.En este,como en otros tópicos de la

Psicologíade las Organizaciones,el temahasuscitadoabundanteliteraturay consiguien-

tes investigaciones.Así, Hickson et al. (1.969) realizaronuna investigaciónsobre46

organizaciones,no confirinándoselasconclusionesde la SeñoraWoodward,si bien es

verdadque estosautoresusaronunasmedidasy criterios distintosa los de aquella.

El conceptode determinismofue refutadoen una seriede estudiorealizadoespecífica-

mente en el campode la automoción.Estos estudioseran partede un proyectode

investigacióninternacional que afectó a un total de 15 países incluyendo tanto a

sociedadesde economíade mercadocomode economíaplanificada (Cit. por Algera y

Koopman,1.985).En otroestudiocomparativorealizadoen GranBretañay la República

Federalde Alemaniaen tomo a las máquinasde control numérico y los efectosde su

implantaciónen las organizaciones,seconcluyóque estatecnologíase comportabade

manera “extremadamentemaleable,de maneraque hubo efectos importantesen las

diversasorganizacioneso departamentosen que seintrodujo el controlnumérico” (Sorge

et al., 1.982). Estos y otros estudioshan permitidoa muchosautoresconsiderarque el

determinismotecnológico,en susentidoestricto,estárefutado.
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Ahorabien,volviendoanuestromodelo,¿cuálesnuestraposición?.Verdaderamentenos

pareceque el término determinismoes lo suficientementeexcluyentey rigurosocomo

paraque seaaplicadoa los sistemasculturalesde formai-ígida y unívoca,ya que,en sí

mismo, negaríaen esenciala diversidadcultural. Nosotros preferíamosusardesdeel

modelo tecnoculturalel término o concepto“predominanciatecnológica” frente a los

demássubsistemas;predominanciaque implica maleabilidad,flexibilidad, peroenúltima

instancia,sometimientode organizacióna lo tecnológico.Hastaaquínuestroposiciona-

miento antela dinámicaen tiempodistinto sedael posicionamientoéticoen términosde

quees lo quemásconvieneaun sistemaculturalen cuestión,aspectoestequeseescapa

de los objetivosdeestetexto.

Aplicadoa nuestromodelodeevaluaciónorganizacional,lo tecnológicolo entenderíamos

con Larrocoechea(1.984)compuestoa su vezpor tres subsistemas,a saber:los objetos

del trabajo(materiaa transformar);los mediosde transformación(utensilios,máquinas,

locales,etc.) y las formaso sistemasdeproducción(la organizacióntécnicasy socialde

trabajo). Basándonosen estaconcepciónde lo tecnológico,y aplicándoloa cualquier

organizaciónpodríamosdetectaren ella las siguientesvariables a consideraren toda

evaluación:

ORGMJIZACION -4- TECNOLOGTA = PRODUCTOS

y

* Materiaso recursos - Bienes

primarios. - Equipos

* Máquinas,medios, - Servicios

“know-how”. - Prestaciones

* Sistemade organi- - Etc.

zacióndel trabajo.



61.

En consecuencia,la evaluacióntecnológicade la organizacióndeberátenerpresente

los aspectospsicosociológicovinculadosa las variablestecnológicasy al productoen

sí a fin de detectarcomo lo tecnológicoincide, ya directaya indirectamente,en el

sistemasociológicoo en el sistemaideológicode cualquiertipo de organización.
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5. QUE ES LA CULTURA ORGANIZACIONAL DESDE NUESTRO MODELO

Definir qué se entiende por cultura organizacionalconlíeva, hasta cierto punto, la

dificultad de adaptarel lenguajeantropológicoal campode la empresa,institución,etc.

Como vimos en apartadosanteriores, la cultura era un sistema compuestode tres

subsistemas(ideológico, sociológico y tecnológico). En este sentido la acepciónno

cambiapero profundizaremosen un matiz que seabordó en el capítulo II, punto 3.2.,

figura n~ 2 deesteapartado,dondesetrató de forma tangencialla división de cualquier

cultura en dos bloque: la culturamaterialy la culturano material o simbólica(Rossi y

O’Higgins, 1.981). Esta dualidad de lo cultural analizadatambiénpor otros autores

(Shapiro, 1.975) es,perfectamenteaplicableal caso que nosocupa.La cultura material

haríareferenciaa las herramientas,instmmentos,materiales,etc.Esdecir, lo tecnológico,

básicamente.Por otro lado, la cultura no material,recogeríalo simbólico, lo ritual, lo

mítico, lo ético, el lenguaje,la historia,etc.Es decir, lo ideológicosegúnnuestromodelo.

En pocaspalabras,la cultura comoesfuerzoadaptativodel hombrea la biosfera,genera

dos tipos de resultadosíntimamenteligados entresí: los productosculturalesmateriales

y los productosculturalesno materiales,simbólicos.

Otra perspectivade lo que es la cultura empresarial,vendríade la revisión de otros

conceptoso términosprocedentesdediversosautores.Sehein(1988,pág.23) realizauna

revisión de conceptossobre la cultura organizacionalo empresarial,que por sus

percepcionesy su diversidadexponemosa continuación:

1. Comportamientosobservadosde formaregularen la relaciónentreindividuos,como

porejemploel lenguajeempleadoy los ritualesanejosa la diferenciay la conducta

(Goffman, 1959, Van Maanen,1979b).

2. Las normasque sedesarrollanen los gruposdetrabajo,comoesanormaespecialque

predica“unajornadajustaparauna pagajusta”, desarrolladaen la salade montaje

de los estudiosHawthome(Homans,1950).
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3. Los valoresdominantesaceptadospor unaempresa,comola “calidaddel producto”,

o el “precio del liderazgo” (Deal y Kennedy, 1982).

4. La filosfía que orientala política de una empresacon respectoa sus empleadosy/o

clientes(Ouchi, 1981; Pascaley Athos, 1981).

5. Las reglas de juego para progresar en la empresa,los ‘hilos” que un recién

incorporadodebeaprenderamanejarparaseraceptadocomomiembro(Schein,1968,

1978; Van Maanen,1976).

6. El ambienteo clima que seestableceen unaempresapor la distribuciónfísicade sus

miembrosy la forma en que éstosserelacionancon los clientesu otros terceros

(Tagiuri y Litwin, 1968).

Insatisfechocon su revisión, Schein plantea su propia difinición considerandoque

ningunade las anterioresrefleja la esenciade lo que esla cultura(1988, pág. 25): “Es

un modelodepresuncionesbásicas-inventadas,descubiertaso desarrolladasporun grupo

dado al ir aprendiendoa enfrentarsecon sus problemas de adaptaciónexterna e

integracióninterna-,quehayanejercidola suficienteinfluenciacomoparaserconsidera-

dasválidas y, en consecuencia,ser enseñadasa los nuevosmiembros como el modo

conectodepercibir,pensary sentir los problemas”.Posteriormenteclarifica suconcepto

con la distinción de los nivelesdeculturadistinguiendo3 niveles:presuncionesbásicas,

valores y artefactosy creaciones.En el esquemasiguientereproducimossu esquema

dondesedistinguendichosniveles(Fig. N2 9).
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Niveles de cultura y su interacción

Artefactos y Creaciones
Tecnología Visibles pero
Arte con frecuencia

Esquemas de conducta visibles y audibles no descifrables

1
Valores
Confortables en el entorno físico Mayor grado de
Confortables sólo por consenso social conciencia

¶Presunciones básicasRelación con el entornoNaturaleza de la realidad, el tiempo,
y el espacio Dadas por sentadas
Naturaleza del género huxr~ano Invisibles
Naturaleza de la actividad humana Preconscientes
Naturaleza de las relaciones humanas

Fuente: Adaptaciónde Schein, 1980, p. 4

FIG. 9

En nuestra opinión, esta interesanteconceptualizaciónde laculturaempresarialnosparece

más pedagógica que operativa si la contrastamos con los conceptos de origen antropológi-

cas desarrollados en este capítulo.Paraello nosfundamentamosenquehay querecurrir,

a la hora de definir que es la cultura organizacional,a la ciencia que está más

especializadaenesteámbitoy la respuestanosconduciráa la Antropologíaque sedefine

como la cienciade la cultura.

En nuestraopinión, en cualquierorganizaciónpodremosencontrarun sistemacultural

dondesehallan imbricadasentrelos tres sistemas(ideológico, sociológico,tecnológico)

las dosformasdeexpresarselacultura(culturamaterialy culturano material).Ver figura

n~ 10. Nuestroconceptodeculturaorganizacionalseidentifica,obviamente,conel MTC,

modelosuficientementeexplícito y descrito,comoparapoderserconsideradocomouna

aproximación novedosay suficientementeclarificadora desde la perspectivade la

Psicologíay la Antropologíaaplicadas.Conel fin deprofundizarmásaún,si cabe,hemos

desarrolladolos posiblescontenidosde las dossubdivisionesdecualquiercultura: cultura

materialy no materialo simbólica.
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CONTENIDODE UNCULTURA

ORGANIZACIONAL.

CULTURA MATERIAL CULTURA NO MATERIAL

Instalaciones Ideas

Maquinaria Creencias

Herramientas Ritos

Utiles Mitos

Instrumentos Valores

Medios Materiales Estilos de Mando

Equiposde Trabajo Pautasde Conducta

InformaciónTécnica Parentesco

ConocimientosTécnicos Organigrama

Habilidades Historia

SistemasdeTrabajo Especificacionesno técnicas

t Jergalingilística
LO TECNOLOGICO LO IDEOLOGICO

BASICAMENTE RECURSOS BASICAMENTE
MATERIALES INFOB14ACTON

Los contenidos aquí recogidos pretenden ser más una relaciónaproximativaque un

inventarioexhaustivo.Sólomedianteestudiosdecampoeinvestigaciónpodrádefinirse

si eso no un contenidoculturalde uno u otro tipo, a la vez que sevayaampliandoy

constatandola validezoperativade la dualidadde lo cultural.

No obstante,hay que destacarque la adscripciónde los contenidosculturalesya sea

del sistema ideológico como del sistematecnológico,nos deja una interrogación

abierta:¿quépasacon el sistemasociológico?¿solo son cultura lo tecnológicoy lo

ideológico? ¿existiríauna cultura sociológica?. Nuestrarespuestaen principio es

negativa.El sistemasociológicoporsí mismono essustanciasino soportecultural.Las

personasqueconstituyenel sistemasociológico,su estructuración,su organizaciónsu
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estratificación, su instrumentalización del poder, etc, se realiza desde la influenciade

unas demandas tecnológicas(cultura material) y desdeunos valores, modelos o

patrones de conducta que integran la cultura simbólica. Las personas,a travésde la red

de grupos formales e informales, se modelan y son moldeadospor la culturaorganiza-

cional, de maneraque lo sociológico absorbe y reelabora la cultura, resultando

transformadosimultáneamenteporella. Porestarazóndenominamosa los gruposen

la organizacióncomonúcleoso gruposculturalesya que ellosgenerany mantienenla

cultura, mediantelos procesosde socialización.El sistemasociológicoes el crisol

donde se funde lo ideológico. En consecuencia,términos como status, rol, canera

profesional, etc, son aspectosde la cultura no material pero condicionadosy/o

adaptadosa los requisitostecnológicosdel sistema,esdecir, a la cultura material.

El cuadron9 10 esexplícito al respecto;los tres subsistemasestáninteractuandoentre

sí, lo ideológicoy lo tecnológicoes “metabolizado” por el “organismosociológico”

pero no con una ecuación y resultado final unívoco, sino complejo y diversificador.La

estructurasocial, resumibleal final a gruposhumanos,sintetizaen un mejor o peor

equilibrio adaptativolacontradicciónde lo ideológico(lo abstracto)con lo material(lo

tecnológico)y fruto de esasíntesisentrela cultura materialy simbólica,esla forma

específicadeorganizaciónqueadopta,dondecasitodovienedadoporqueen el mundo

actuallo tecnológicoy lo ideológicollevan siglosconviviendo.Todoesculturaen una

organización;la mitad serámaterialy la otramitad simbólica; enunasorganizaciones

predominaráunasobreotra,perolo que no sedebeconcebiresquela culturaseaalgo

concreto y específicoal margende lo tecnológicoo de lo simbólico y donde lo

sociológicoseráel “locus’ del intercambio.
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6. PROCESO PARA UNA EVALUACION ORGANIZACIONAL

El modelo Tecnocultural, (MTC), es fundamentalmenteun modelo de evaluación

organizacional(E.O.)cuyo objetoesel ofrecerun diagnósticoo evaluaciónglobal deuna

organización.Por esta razón, nuestro modelo debe seguir un procesode aplicación

análogoal de cualquiermodelo E.O. Siguiendoa Van de Ven, hemosoptadopor un

procesoanálogoal planteadopor esteautor,por considerarque setrata de un esquema

diseñado,validadoy aplicadocon resultadossatisfactorios.

Procesoa se2uirparala Realizaciónde unaEvaluaciónOrganizacional

.

FASE 1: Prerreguisitos de
la evaluación.

A
FASE 2: Exploración de

met a 5

FASE 3: Desarrollo de
criterios.

FIG. N~l1 (Van de Ven, 1980, Pág. 558)

A continuación,describiremosde formaresumidalos contenidoscorrespondientesacadauna

de la 6 etapaspropuestaspor Vande Ven:
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FASE 1: Antesdecomenzarcualquiertipo de E.O. habríaque respondera las siguientes

preguntas:

1. ¿Cuálesson las razonesparauna EO?

2. ¿Cómoseusaránlos resultadosdel estudio?

3. ¿Quétemaso aspectosde la organizaciónseránevaluados?

4. ¿Quépersonaso gruposseránlos destinatariosdel estudio?

5. ¿Quiéndeberáconducirla realizacióndel estudio?

6. ¿Hastaquegradohay un compromisoparael usodemétodosy conocimientos

de la cienciaconel fin de diseñary conducirel estudiode E.O.?

7. ¿Cuántosson los recursosdisponiblespararealizarel estudio?

FASE 2: Una vez contestadolos interrogantesdel punto anterior, habríaque entrara

aclararcon los responsablesde la organizacióno los usuariosde la E.O., cuál es su

percepciónacercade la eficacia de la organizacióny los componenteso aspectosa

evaluar, insistiendoentrespuntos:

- Aspectosa valorar,perfectamentedetallados.

- Objetivosque sepretendenalcanzar.

- Jerarquización priorizada de tales aspectos y objetivos.

Esta fase supondráun amplio y profundocontactoparaclarificar la cantidady la calidad

de los resultadosa obtener,indicadoresa utilizar en materiade satisfaccióndel personal

y de la eficacia de la organización.

FASE 3: Los criterios para el desarrollo del proceso requieren que los usuarios (la

organización, los contratantes de la E.O.) tome tres decisiones que afectan a la forma de

como desarrollar este proceso:

1. Seleccionar las características de las dimensiones concretas a observar y medir

en el estudio y que van usadas como indicadores del objetivo a conseguir.
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2. Especificarlos standarso puntosde cierre de las dimensionesporencimade

las cualesseconsideraalcanzadoel objetivo o, al contrario,pordebajode los

cualesel objetivo alcanzadono es satisfactorio.(Hay que recordarque los

objetivos a evaluar son, en muchos casos,las metasque una intervención

psicosocialseplanteacomo compromisoanteel cliente).

3. Determinar,cuandolos criterios son múltiples,qué pesoo intesidadasignara

lasdiferentesdimensionesa evaluarhastaestablecerunajerarquíaen función

siemprede los objetivos a alcanzar.El trabajoen grupoy las reunionesde

discusióndeberánserbastanteintensasen estaetapaasícomo en la fase2.

FASE 4: Es la dedicadaal diseñode laevaluaciónuna vezque estánya suficientemente

definidos los objetivos. Los evaluadorestrabajancon un equipo técnicodentro de la

organizaciónparadesarrollaruna pruebapiloto y establecerlas medidasy controlesde

la eficaciaen la organización.

FASE 5: Es el momentode iniciar la E.O. una vez que el modelo conceptual,las

hipótesisy las medidas,han sido desarrolladasen la fase 4. Es la fase de recogidade

datospropiamentedicha.

FASE 6: Finalizadala recogidade datos,los gruposde trabajoprocedenala explotación

de la información realizandoel análisis, la evaluaciónde los datosque han de ser

utilizados por el usuario en orden a los objetivos planteados,así como las posibles

deduccionesque sederivende los hallazgosencontradosen la evaluación.Finalmente,

los resultadossecontrastancon los objetivosa fin de retroalimentarel plan de E.O. en

coherenciacon el modelo de intervención y las hipótesis de trabajo previamente

establecidas.Puede,paraello, utilizarse un informe conteniendolos resultadosE.O. o

celebrar reuniones o debates entre el equipo de evaluación y el equipo de usuarios.
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7. EL EFECTO DIFERENCIAL DE LOS SISTEMAS

La primeray principalcaracterísticade MTC en suconcepciónglobal de los problemas

ideológicos,psicológicos,tecnológicosy humanosen cualquierorganización.Estoviene

a significarqueal analizarcualquiertemáticay específicamentelos relacionadoscon la

faceta humanadel trabajo, habrá que delimitar qué papel está desempeñadocada

subsistema en el problemaen cuestión.La razón de estetriple análisis se basa, como

vimos anteriormente,en que la conductaindividual y colectivase explicaa partir del

siguienteesquema:

FIG. N~12

Relación dinámica cultura-individuo

Este esquemaes sencillo pero tambiéndeberíaseresclarecedora nivel de la práctica

psicológica y empresarial. Hay una limitaciónevidente,veámosla:estamosactuandoante

un sistema de personalidadadulto y desdeun sistemacultural restringidocomo es el

existente en el marco organizacional,por tanto, deberemosser cautos al plantear

extrapolacioneso generalizaciones.La sociedadtotal, el entorno,tambiénestáincidiendo

enestadinámicaneutralizandoo facilitando el impactode laculturaorganizacionalsobre

el individuo comototalidad.Los estudiode Whiting (1970) sobrela relacióncultura-

personalidad,inciden de formacontundenteen el carácterdefinitivo que la crianzao la

socializaciónprimariatienesobreel individuo; en cambioel trabajadorque, aunquemuy

joven,seinsertaen la vidalaboral, esobjetodeuna socializaciónsecundariaen el trabajo

cuya huella esmenosesmenosindelebleque la socializaciónprimaria.
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Peroestadeclaraciónde principios limitadores,tambiéntienesuréplicafundamentadaen

las necesidadesque los individuos han de satisfacerdirecta o indirectamentecon los

frutos del trabajo (dependencia),factoresde personalidad,coherencia entre la cultura

dominantey la cultura productiva,etc...El hombrenecesitadel trabajoparaostentaruna

posiciónsocial,poderconsumir,desarrollarsus capacidades,sentirseútil, en definitiva;

podríamosdecirquehay unaciertaactitudadaptativaal entornolaboraldondeel sistema

cultural de al organizaciónva a incidir diferencialemente.

Es difícil predecircómoinfluirá cadasubsistemaenla conductalaboraldelos individuos.

Probablementelos factoresideológicosserándominantesanteun conflicto estrictamente

sindical, los factorestecnológicosen un problemamotivacionaly los sociológicosa la

horaderesolverlas tensionesderivadasde la sonfrontaciónentreun grupoformal y otro

informal en el senode la organización.

En principio y en términosgenerales,en la realidadde la vida de las organizaciones,nos

inclinamospor la predominanciade lo tecnológico,en un segundoplano lo social y

finalmentelo ideológico.Estaescaladepredominanciasigueel modelode White (1.982.

págs.339-340)aunquecabela dudadequenuestraextrapolacióna lo empresarialpuede

resultarrelativamenteforzada.Debe entenderseque el conceptopredominanciaaquíno

implica determinismo.

Emeryy Trist (1.976,pág. 5) consideranque el componentetecnológicoal convertirse

lasentradasen salidasdesempeñaun papelprincipal paradeterminarlas propiedadesde

autorregulaciónde una empresa.Funcionacomo una de las condicionesfronterizas

principalesdel sistemasocial de la empresaal estarasí activamenteen medio entrelos

fines de la empresay el medio ambienteexterno. Segúntalesautores,el estudiode un

sistemaproductivo requierepues prestar atencióndetalladatanto a los componentes

tecnológicoscomoa los componentessociales.

Porel contrarioP. F. Drucker(1.950,págs.358-363)nos recuerdaqueestuvode moda

en laescuelade relacioneshumanasdarporsentadoquela verdaderatarea,su tecnología

y sus requisitos mecánicosy físicos, son de importancia relativamenteescasaen

comparacióncon la situaciónsocialy psicológicade los hombresen el trabajo.
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Dickson, que define la tecnologíacomo un conceptoabstractoque comprendetanto

herramientasy máquinascomo las relacionesmutuasque su usoimplica (1.978,pág. 2)

consideraquela tecnologíaseha convenidoen un mediomás,medianteel cual unaclase

socialmantienesu dominio sobreotra (Ibidem,pág. 15) afirmandoque lautilización por

ejemplo, de contenedoresen los puertos ingleses,se debió en parte al intento de

contrarrestarla militancia cadavezmásactiva en materiareivindicativasalarial(Ibidem,

pág. 47).

Pareceque hay cierta coincidenciaen que lo tecnológicotiene carácterdominante;lo

socialparalos defensoresdel modelo sociotécnicodeberíaestaen un píanoequivalente

a lo tecnológico,no asíparaotros autores.Respectoa lo ideológico,Dickson lo vincula

a lo tecnológicocomo factordominante; White, comovimos anteriormente,lo sitúa el

último lugar en tanto quepara lo sociotécnicoslo ideológicoestaríadentrodel sistema

socialya que no seplanteala ideológiaen los términosque lo hacenuestromodelo.

En resumen,parece que la secuenciade predominanciasque defiende el modelo

tecnoculturalsegúnel cual lo tecnológicoocuparíaun primerlugar, seguidode lo social

y de lo ideológico, puedetenercierto grado de coherenciay valor explicativo en el

estudiode fenómenosrelacionadoscon la conductadel hombreen el trabajo.Ya que en

cualquier caso, el hombredebe tener alimentos,estar protegidode los elementosy

defendersede susenemigos,si deseaseguirviviendo, y la únicaformadesatisfacerestas

tresexigenciasesconayudade los mediostecnológicos.El sistematecnológicotieneasí

su importanciatantoprimariacomo básica: todaculturay todavida humanaseapoyan

sobredicho sistemay dependede él (White, Op. Cit. pág. 335). ¿Porqué no ha de ser

estainformaciónválidaparalas organizaciones?¿Acasono segenerariquezaa travésde

ellas?
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8. LA ADAPTACION COMO OBJETIVO.

Entendiendo la empresa como un sistema cultural e incluso, en cierto modo, como un

ecosistema,hemosde admitir, quemedianteeladecuadomecanismodeautorregulación,

el sistemaen conjuntobusqueel estadodeequilibrio medianteunaadaptaciónal entorno.

El enfoqueecológicohaceun especialhincapiéen esteaspectoya que la adaptación

constituyela basede los estudiosecológicos(Hardesty,pág. 19) (Bates,1.960,págs.13-

17). En cualquiercaso,el objetivo de cualquiersistemaculturalesperpetuarsecon el fin

de incrementarsu capacidadparasobrevivir, funcionary reproducirse.Perola polémica

sobrela adaptaciónseextiendemásallá en la medidaque sedebenexplicarno sólo la

adaptaciónsino la evolución,distinguiendonivelesadaptativos,tipos de adaptaciones,y

haciendotodo ello compatiblecon la evolución.

La adaptacióncomofenómenocultural incuestionableseplanteacomoalgoinmediatoya

que ningunacultura tiene como horizonte la d¿sadaptación,aunqueexistan agentesde

cambioe inclusoéstepropicie nuevosestadosen los sistemasque requieransucesivas

adaptacionesy readaptaciones.ParaHarris, la importanciaadaptativade la cultura en la

evolución de la biosfera reside precisamenteen su explotaciónde un circuito de

realimentaciónno genéticoque haceposible la adaptaciónsin especificación(Harris,

1.981, pág. 564). Peroestaadaptaciónno es la de las culturasespecíficasa entornos

específicos,sino la de unaclasedeculturasen entornosa travésde unaclasedeinventos

tecnológicos(Ibidem, pág. 565).

La adaptacióny la evolución como fenómenosculturaleshaciendo salvedadde lo

genético,secompatibilizana travésdel cambiocultural. Si no hubiesecambiosen el

sistemade repertoriodeadaptacionesse veríasensiblementereducidoa los procesosde

endoculturación.Perolos sistemassocialespermanecenconstantesen susestadosinternos

debidoprecisamenteal intercambioautorreguladorcon el entorno.Hay estabilidadcon

posibilidadesdecambiotantodebidoaposiblescausasendógenaso exógenas.
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En consecuencia, una comunidad laboral, una organización,es un sistema social

adaptativoy evolucionableen la medidaque las causasinternaso externasde índole

tecnológico,sociológico o ideológico, propicien cambios.Por tanto, es lógico que el

sistemabusquela estabilidada travésde la adaptaciónde los diferentessubsistemasy

tambiénatravésdeellosevolucionehaciaestadosquepermitanunamejorsupervivencia

y funcionamiento.

Desdeel puntodevistapsicológico,la conclusiónanterioresvital paraavanzarhaciauna

mejorarticulacióndel papeldel psicólogodel trabajoen las organizacionesen la medida

queaqueldeberádesarrollarestrategiasde intervenciónpsicológicasqueseanfuncionales

parael sistematotal; esdecir, ya adaptativas,ya comoagentesde cambio,pero siempre

en líneade incrementarlas posibilidadesdesupervivenciay funcionamientodel sistema.

A esteefecto,el papelprincipal del psicólogoestaráno sólo en la aportaciónde ideasy

sugerenciasa las políticas globalesde un compañías,sino que su labor requirirá

previamenteun conocimientode cómo los subsistemastecnológicos,sociale ideológico

actúane inciden sobreel subsistemaindividuo, (ver figura número 10). El individuo

necesitavivir adaptadoa su cultura, en una adaptacióndefinible como positiva, no

traumatizanteo estresante.Es decir,en la empresacomocomunidadlaboral con sistema

cultural específico,el hombredeberádesarrollarsu actividaden términosy condiciones

que psicológica,sociológica,tecnológicae ideológicamenteseanaceptables,ya que en

la medida que esto no se esté consiguiendo,el sistemacultural en lugar de proveer

mediosparasupropiaestabilidad,estarágenerandofactoresde inestabilidad,quea nivel

humanosecaracterizanporel conflicto, disfuncionalidady pérdidade eficacia.

El esquemasiguienterecogecómoel sistemacultural incide en el individuo y éste,en

la medida que se encuentreo no debidamenteadaptado,desarrolla una realización

positivao negativasobreel conjunto:
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INDIVIDUAL LABORAL ADAPTACION

FIG. N213

La necesidadde la adaptación es psicológicamente necesaria para evitar no sólo

problemasa la organización,sino trastornospsicológicosal individuo. SegúnSivadony

Amiel (1.972, págs. 30-39) el trabajadordeberáteneruna adecuadaadaptacióna su

trabajosi no quieretenertranstornospsícopatológicos.Estaadaptaciónpodría tenerlas

siguientesvariables:adaptaciónal grupode trabajo,adaptaciónal tiempo(dimensiónde

futuro), adaptaciónal ritmo de trabajo, adaptaciónal ambientematerialdel trabajo,que

incluye entreotros, una adaptaciónal material,al instrumentode trabajo,al mido, a la

temperaturay el clima, a la música,a la iluminación y al ambientecoloreado.

Justificanestosautoresla necesidadde la adaptaciónen la incidenciaque todasestas

variablestienensobreel sistemanerviosocentralcomoposiblesgeneradoresde fatiga y

otrasdisfuncionespsicológicas.

Peroal hablarde adaptacióndeberíanquedarclaro que no solo es el individuo el que

debeaportarel esfuerzoadaptativosino que el sistema,la organizacióndebefacilitar

condicionesque permitan que la adaptaciónsea posible. Parece,pues,obvio que la

adaptaciónno es sólo un tema que afecte al individuo sino que afectaal resto de

subsistemasexistentes,de maneraque cualquierdesadaptacióndeberácomprendersey

valorarsecomo un fracasode todo el sistema.
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Los problemasdeadaptaciónexistentessiempreperosuelenacentuarseensituacionesde

evolucióno cambio, preferentementepor razonestecnológicas,factorque como vimos

conanterioridadse constituyeunode los másrevelantes.Poreso,el modelo tecnocultural

al hablarde problemasde adaptación,prefiere recurrir a la taxonomíaque ofrece el

modeloen símismoya queasísepuede,medianteun adecuadoanálisis,localizardonde,

como y cuándo actúa el factor desestabilizador.Estos factores o causas lógicas,

ideológicase individualeso estrictamentepersonales.

8.1 InadaptaciónIdeoIó2¡ca

En la medidaen que no se comparteni aceptanlos sistemasdevalores,filosofías,mitos

profesionales,políticas de la empresao institución,etc., puedeproducirseinadaptación

ideológica.Todoslos componentesantescitadosconstituyenel núcleocentraldel sistema

ideológicopuedenserfoco de tensionesy problemasconciertaproyecciónpsicopatológi-

ca si no existeuna adaptaciónideológica.

8.2 InadaptaciónSocioIó2ica

El aspectosociológicode una organizaciónsueleseruna de las fuentesmásfrecuentes

de psicopatologías,dando el componenteinterpersonalque comporta.La definición

profesional,la relacióncon el mandoy laestructurajerárquica,las tensionesentregrupos,

las consecuenciasderivadasde la actividadsindical,el estilo de liderazgo,etc, suelen

producirconciertafrecuenciaproblemasentrelos miembrosde la comunidadlaboral,en

mayorgradoque las contradiccionesideológicas.

Mientras que las contradiccionesideológicassuelenser más abstractasy distantes,las

sociológicassonvividas intensamentepor los propios trabajadoresya que ellosmismos

constituyenel tejido de la contradicción.

8.3 InadaptaciónTecnoIó2ica

El tecnológicoesel subsistemadecisivoenunacomunidadlaboraly frecuentementeuno

de los más importantesagentesde cambioen el sistema,dadala fuertedependenciade
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las empresasrespectode la evolución tecnológica.Por estarazón, lo tecnológico,que

abarcalas condicionesfísicas y técnicasdel trabajo, es uno de los más importantes

agentesgeneradoresde psicopatologíasderivadasde los desequilibrioso inadaptación.El

tipo de tarea, su contenido,variedad,monotonía,o, si seprefiere, la organizacióndel

trabajoque determinanlas tecnologíasintervinientes,es un importantefactor a la hora

de producir tensiones,inseguridad,frustracionesy trastornospsicológicos,debidoa la

diversarigidez o grado de deshumanizaciónde los sistemasde produccióny a las

frecuentesinnovacionesde que son objeto.

Pordistintarazón,peroporvinculacióncon la tarea,seexplicaríanaquítambiénaquellos

casosde sintomalogíapatológicaderivadosde una sobrecargade tensión,actividad y

responsabilidad,debido básicamentea que detrásde estasdimensionesnocivas suele

existir una pésimaredistribucióndel trabajo.Peroen estamisma líneacabríaaclararque

un importanteporcentajede tensionesy psicopatologíaspor sobrecargaestaríavinculado

al factor ambición,podery desmesuradonivel de aspiraciónde muchaspersonasen su

trabajo.

8.4 Personalidad No Adaptativa

No sólo el sistema cultural es foco de inadaptación, sino el sistema personalidad,

entendido éste como la integraciónde los siguientes subsistemas:INTELECTIVO,

BIOLOGICO, AFECTIVO, PERCEPTIVO.Con esto pretendemosincidir en aquellos

factoresque cadaindividuo aportacomo sistemaindividual con un potencialdiferencial

de adaptación.Haydetrásde cadapersonaun núcleobásicoparaexpresarun desajuste

mental (neurosis,psicosis,etc.) y un umbraldistinto parapatologizarlas relacionescon

su entorno.

Es frecuenteencontrarsecon personasautoconflictivaso habitualmenteconflictivas.Lo

normalesqueanteunacrisis las personalidadesmás lábiles “salten’ antes,e incluso,sin

razonessuficientementeobjetivas,denrespuestapatológicas.Estojustificaen ciertomodo

el usode pruebasclínicaspara la selecciónde candidatosparapuestosdelicados,una

buenaselecciónevita no solo el fracasode la organizaciónsino el fracasodel propio

individuo.
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El esbozotaxonómicoque hemosplanteadoen relación con las causasde inadaptación

al sistemarequierealgunasmatizaciones.La primera esque frecuentementelas causas

no sepresentanfácilmenteidentificablessino quesuelenestarcombinadas.Y la segunda,

que la gravedadde los efectospsicológicosu organizacionalesde la inadaptaciónes

difícilmentepredictible,esdecir, la causano tiene para nosotros,en principio, un valor

predictivo.Respectoa los efectosque la disfuncionalidadde la inadaptacióntienesobre

todo el sistemaculturaly su eficacia,cabedesdeautoaniquilacióndel sistema(quiebra,

etc) hastatodo tipo de psicopatologias,efectosdel estiréslaboral (Groen,1.977 pp, 73-

107) accidentabilidad,etc, pasandopor las diversastipologías de conflictos sociales;

paros,huelgas,etc.
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9. METODOLOGIA

Son muchoslos estudiosy hallazgosen Psicología,segúnSerpelí,quecomomuchosólo

puedenconsiderarseválidos paradeterminadaspoblacionesamericanaso determinados

colectivos de EuropaOccidental(Serpelí, 1.981). Algo similar podríamospredicaren

relacióncon los estudiossobrePsicologíadel Trabajo, siguiendoel discursode Serpelí.

Precisamenteeste es uno de los puntos de partida del modelo teenocultural,con la

salvedadde que el descendera nivel de comunidadlaboral, se intensificala relevancia

de los factoreslocales,provincialeso regionales.

Este planteamientoexigen un esfuerzometodologícoy, por estarazón el MTC, para

poderinterpretarel fenómenode la conductadel hombreen el trabajo, integrade un lado

elementosantropológicosy de otro elementospsicológicos.Se trata puesde estudiary

analizarde forma bien definida por un lado hastadonde llega lo cultural, para luego

poderexplicarcon mayorprecisiónquépartede la conductalaboral estámediatizadapor

lo cultural y quéparteobedecea factoresdeotra índole. Nuestropuntode partidaesque

lo cultural y lo individual se cruzane interactuansi bien asignamosa lo cultural una

considerableinfluenciaen lo individual y especialmenteen el plano de la conductao de

lo psicológico.Retomanosa White, quien sostieneque todo individuo de la especie

humananaceen medio ambientecultural que tambiénes un medio natural.Y la cultura

dentrode la cual ha nacidoesalgo que le rodeay condiciona(White, 1.981, pág. 128).

La empresau organizacióncualesquieraesun lugaren el que el individuo invierte más

de la tercerapartede su vida y las conductaslaboralesdeberserexplicadastambién

desdelas culturasde las correspondientesorganizaciones.Todoestoseconcretizaen la

necesidadmetodológicade conectarlo cultural con lo psicológico. Por tanto desdela

perspectivadel MTC todo estudioo diseñotecnoculturalaplicadodeberádesarrollarseen

dos momentosdiferenciados:el estudiodel aspectocultural y la proyecciónsobre el

aspectopsicológico, ya sea este individual, grupal o colectivo. El primer momento

permiteacotare interpretarlos aspectostecnológicos,sociológicose ideológicos,y el

segundomomentoestudiarálos aspectospsicológicosintroduciendoparasu valoración

la incidenciade los factoresculturales.Se trata de avanzardesdelo generalhasta lo

particular,del todo hacia la parte.
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La diferentesuntancialidadde lo cultural respectoa lo psicológico,implica el respetode

las metodologíaespecíficasdecadaciencia.Así, parael estudiode lo cultural recurrimos

a técnicasantropológicasy parael estudiode lo psicológico a sus técnicasespecificas.

El conocimientointegral del problemavienedefinidoen el MTC porlas coordenadasdel

sistemacultural y del sistemaindividual que sedan en el marcode la empresacomo

sistema(ver figura número 12) bajo la forma concretade la conducta laboral. El

desdoblamiento,no exentode interconexiónde los planosmetodológicos,creemosen

principio que esoperacionaly no estáen contradiccióncon los presupuestosteóricosdel

MTC quesimplementepretendeexplicarpropiosde la psicologíadel trabajo,en conexión

con los problemasideológicossociológicosy tecnológicosen las organizaciones.

METODOLOGíA AnTROPOLCGICA

Lo Cultural
MODELO SISTEMA
TECNOCULTUPAL CULTURAL

METODOLOGIA Lo psicológico
PSICOLOGTcA

nG. E~I4

El instrumentodemedidaparacuantificaransiedad,inteligenciao razonamientoverbal

podráserel mismo tantoparaexplorarestosrasgosen unacomunidadlaboral como una

comunidadde pensionistasy las posiblesadecuacionesno afectaríana la esenciade la

metodologíapsicológicaqueen si mismaya prevéciertasadaptaciones,formasparalelas,

etc...De igual maneraciertasinterpretacionespsicológicasde lo cultural seguiránsiendo

válidasaunqueno esténreferidasa la conductalaboral.

Ahorabien, el modeloteenoculturalcomomodelodeevaluaciónorganizacionalexigeque

los datosreferidosa la culturay a los individuos individuosseaninterpretadosdesdeuna

óptica integral que permita definir planes y acciones de intervenciónen la empresa

operacionalesy racionales.Todavíaes prematuroplanteartécnicaspsicoantropológicas
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o metodologíasunificadascomosíntesisde ambosenfoques,lo que no debepresuponer

que si el MTC llegaseatenerun ampliodesarrollo,no sepuedandesarrollaren un futuro,

cosadeseablede por si.

Perosi estemodelo no surge,por ahora,con una únicametodologíaintegradaparael

psicólogodel trabajo, la sensibilizacióny familiarizacióncon las técnicasantropológicas,

no solo habránde resultarasequiblespor la afinidadexistenteentreambasciencias,sino

que supondráun importanteenriquecimientotécnicoy profesional.En otraspalabras,lo

no integrableen la teoría puedeserintegradoen la prácticaporel profesional,lo que

suponeun avanceunificador.

9.1 El GrupoCultural

Si bienno seha llegadoaún, no setieneporquéllegar,a unametodologíaespecíficapara

el MTC, si existenciertasaproximacionespara que se de dicho paso: el conceptode

grupo cultural puede servir de ejemplo. El grupo como unidad de estudio y de

investigaciónha sido objeto de la cienciapsicológica,de la sociológica,de la ecológica,

de la demográficay tambiénde la antropológica.Perotal vezy en los términosque aquí

sepretendeplantearno sehayaabordadoaún.

Resultaríaocioso realizaraquí una extensarevisión bibliográfica de qué es un grupo

humano,sus clasificaciones,características,porestarazón vamossimplementea tratar

de exponerque es para nosotrosun grupo cultural (OC) desdenuestraperspectiva

tecnocultural.

En primerlugar,elG.C.esunaunidadde socializacióno de endoculturizaciónen el seno

de una organizacióno comunidad laboral. Su importancia radica en la capacidad

socializadoracon unaincidenciaindividual importante(Rocher,G, 1.973,pág. 160).Una

segundacaracterísticaesla de suslimitese interesescomunes.Un grupocultural esalgo

másabiertoqueun grupopsicológico(unido porvínculosafectivos),porestarazóntiene

cierta semejanzacon el cuasi-grupode Ginsberg,es decir, una entidad sin estructura

reconocible,pero cuyosmiembrostienenen común unosciertosintereseso formas de
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comportamientoquepodríaninducirlesen cualquiermomentoaconfigurarsecomogrupos

definidos (Wolf, y otros, 1.980, pág. 108). En relación con estacaracterística,en una

investigaciónrealizadaporel autordel presentetrabajoen unacomunidadindustrial, se

detectóla existenciade un grupode profesionalesque en cierta medidaconstituíanun

grupoculturaly reuníanen buenapartelos requisitosahoraexpuestos,aunqueno estaban

estructuradoscomo grupo, pero sí como miembros de la comunidadlaboral, lo que

repercutíaen el conjuntodandociertogradode estructuración(PérezVelasco, l.985,c).

Por tanto el término estructuracióndebesercontempladocon flexibilidad, si bien en

nuestraopinión todo individuo en un sistemacultural ocupauna posiciónsociala nivel

macrosocialque se proyectaen lo microsocial.

Una terceracaracterísticadel G.C. es la depoderserdescompuestoen gruposde menor

tamaño,reuniendolas doscaracterísticasanteriores,lo que recuerdaa la definición de

arupoecológicotal como lo entiendela ecologíahumana,o sea,el conjuntode grupos

implicadosen asegurarla existenciadecadauno deellos (}Iardesty, L979, pág. 13). Es

decir, una interdependenciaque garantizala existenciadel colectivo cultural como

conjunto.Porasídecirlo,en unaempresa,los distintosgruposquela integran son,eneste

sentido,gruposecológicos.Lacuartacaracterísticadel G.C.eslade serun grupono sólo

socializadoro transmisordecultura,sino creadory generadordenuevosrasgosculturales

ya seaporpresiónideológica,socialo tecnológicas.

Finalmente,el G.C. es parael modelo transcultural,la unidad fundamentalde estudio,

tanto de los aspectospsicológicos grupalescomoindividuales, como de los aspectos

sociales,etc. Así, el MTC se operativizaa travésde la descomposicióndel colectivo

humanode una comunidadlaboral en gruposculturalesde diversostamaños,pudiendo

existir estudiosde lacomunidadcomoun solo &C. e ir posteriormentedescomponiendo

el sistemasocialen G.G.C.C.menorescon el fin de poderrealizarestudioscomparados.

Si resumimoslas anteriorescaracterísticas,el G.C. seperfilaríapor los siguientesrasgos:

- CULTURAL: Unidad socializadora.Creadora,transmisoray mantenedorade

rasgosculturalespropiosy con incidenciasindividual.
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- ECOLOGICO: Vínculoa otrosGG.CC.conlos cualesinteractuanconel fin de

garantizarsu supervivenciapropiay la de la comunidadcomo

conjunto.

- INTEGRADO: Los miembros tienen interés comunes aunque estos sean

necesariamenteconscientesde ello. No es necesariamentela

existenciade vínculosafectivos.

- ABIERTO: No tienen por que serun grupocon un densaestructuración,

tanto social como funcional, ya que lo que le caractenzaes

generar cultura más que integrar y cristalizar relaciones

interpersonales.

- OPERATIVO: Puedeserdescompuestoo incrementadoporagregaciónsiempre

y cuandoreúnalos requisitosde sercultural y ecológico.Por

tanto el límite máximo será el de la comunidadobjeto de

estudio,y el tamañomínimo no existe un principio.

9.2 Lastécnicasps¡coló2¡cas

.

El MTC recurre a las técnicaspsicológicaspara el estudiode variablespsicológicas

específicas,tantoa nivel individualcomogrupal, a partir del marcodefinidoporel grupo

cultura].El psicólogodel trabajopodráutilizar las mismasherramientaso técnicaspropias

de la psicologíapara desarrollarsu trabajo, sin limite alguno exceptoel derivadodel

aspectoconcretoa estudiar.En estesentido,el MTC no esrestrictivocon las posibilida-

desmetodológicasy técnicasdela Psicología,e inclusolas diversastendenciaso escuelas

psicológicascon sus diferentesenfoques,pueden ser fecundadossi se aproximan al

estudio de las comunidadeslaboralescomo sistemasculturalesque es el espíritu del

MTC.

Seguidamenterealizaremosuna sucintadescripciónde las técnicasque más frecuente-

mentese usanen la psicologíadel trabajo, aplicablespor supuestoa cualquiergrupo

cultural o individuo:
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a) Psicometría

O el recurso a los tas psicoméxricospara valorar y diagnosticarinteligencia,

aptitudes,personales,actitudes,interesantes,etc. Bien en aplicacioneslongitudinales

o transversales,o a colectivo aislados;es una técnicabastantesólida y rigurosa.

b) Pruebasproyectivas

Todo tipo de técnicasproyectivasaplicablesno sólo al ámbito de la personalidad

normal o anormal,sino a aspectostan concretoscomomotivación, creatividad,tipo

cognitivo, etc.

c) Dinámicade grupos

A travésde los grupos,como unidadde trabajo,parapoderdiagnosticarproblemáti-

cas,dinámicas,interacciones,etc, sobretodo la basede que un microgrupoes una

parterelativamentesignificativa de un grupoculturaly que éstepuedeseranalizado

en profundidadcomo sistemaafectivo,unidad liderada.

d) Encuestas,cuestionarioso escalas

Para realizar medidasde estadosde opinión, clima social, valorar determinadas

situacionesindividualeso grupales,medidassociométricas,o cualquierotravariable

psicológicaque requiere de un tratamientomatemático-estadístico,que permita

realizarcualquiertipo de comparaciónentrepoblaciones.

e) Entrevistas

Tantoindividualescomocolectivas,abiertaso estructuradas,que pennitenrecoger

una información valiosísima y de primera mano, con vistas a poder realizar

contrastaciones,acumularinformaciónverbalo gestual,etc.
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f) GruposExperimentales

Mediante la definición de un riguroso y pormenorizadoplan experimental,definir

variablesdependientesy experimentalescon el fin de conocerlas reaccionesde los

grupos ante las innovaciones,cambio de roles, etc, que al ser posteriormente

contrastadascon los gruposdecontrol,permiteavanzaren la definición deestrategias

de intervención.

En fin, éstasy otrastécnicaspuedentenercabida,si bien las técnicasaquíresumidas

constituyenel gruesode lasusadashabitualmenteporlos psicológicosen las empresas

(Ruselí, 1.976, pág. 29-74).

9.3 Las técnicasantropoló2icas

Menos conocidasparael psicólogodel trabajo pero con una considerablecoincidencia

con las técnicasantropológicas.En estecaso,junto conel anterior,tambiénharemosuna

presentaciónsomeradelconjuntodetécnicasantropológicascuyacaracterísticasprincipal,

dadoel carácterdel objeto del estudio,esel mayorcontacto,profundidade intimidad,

tanto de las técnicascomode los temasa tratar(Maestre,1.976, pág. 23). Estarazónpor

la cual predonimanmás los modelosmecánicosen Antropologíaque los modelos

estadísticos.

a) La observaciónparticipante

Consisteen la participaciónactivadel investigadoren la vida socioculturalde la

comunidad,observandolas actividadescotidianasy obteniendouna visión desde

dentrode la situación.Es decir, tenerunacomprensióndelas razonesy el significado

psicológicoy socialde las costumbres,practicar,valores,etc...Hay que hacernotar

que estatécnicaes bastantecompleja,debido a las posiblesdeformacionesque el

propioobservadorpuedeintroducir y contralas cualesdebeactuarsistemáticamente

(Maestre,1.976, págs.29-69).
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b) El recursoal informante

A vecesel propio investigadorno puedeteneraccesodirecto a la comunidaden

algunosde sus aspectos,en talescasosconvieneelegir informantes,personasde la

propiacultura con las que el investigadorpuedaestablecercontactopararecogerla

informacióndeseada.Serecomiendael recursoa másde un informantecon el fin de

neutralizarel sesgoque todapersonapuedeaportar,aún cuandosetrate de simples

descripciones.

c) Técnicastradicionales

Además,se suelenusar tradicionalmentepor los antropológos:las notasde campo,

la confección de mapasy censos,los estudios geneológicos,las biografias, los

estudiosde casos,la fotografía,etc..,ademásde las encuestasy cuestionariosqueya

vimos en las técnicaspsicológicas.

En definitiva, se recurriría segúnnuestromodelo, a las técnicashabitualesde la

antropología,adaptadasa la realidadconcretadel campode estudioen cuestión.El

hechoinnovador,enestecaso,es la introducciónde lametodologíaantropológicaen

el marcoempresarial,hecho en sí mismo fecundo,si bien algo similar se viene

haciendoya pordiversosprofesionalesde las cienciassociales,aunquea vecescon

otrosnombresy otrasperspectivas.

Quizás la aportaciónmás importantede estemodelo psicoantropológicono estéen

las técnicasa las que recurresu metodologíaparala recogidade datos,que son las

técnicasclásicasde la psicología y la antropología,sino en cómo se disponen,

analizany evalúandichos datos, es decir, en el punto de vista que se trata de

incorporary que le hemosabordadoendos formulacionesdistintas: la hermenéutica

integral y la presión cultural que estableceexpectativasde roles diferenciados.Así

pues,al aproximarsea la problemáticade la culturaen unaorganización,tendremos

que adoptarpreviamenteuna posición un tanto materialistade entrada,parapoder

interpretarla resultantediferenciaen los individuoscomosalida.Recordemosqueser
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materialistas,en nuestrocaso, supone reconocer la predominanciade lo tecnológico

y lo ambientalenel sistemacultural, frentea otros factores.
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10. CONSIDERACIONES FINALES

El modelo tecnocultural ha supuestoun importanteesfuerzoteorizadorcon el fin de

diseñarun modelode evaluaciónorganizacional,cuyosantecedentesseencuentranen el

interés de su autor por integrar lo psicológico y lo antropológico,y aplicarlos al

conocimientode las organizaciones.El antecedentebibliográfico de este modelo se

encontradaen un trabajo de antropología titulado “Aldea Nueva: un estudio de

AntropologíaIndustrial” (PérezVelasco,1.981).A partirdel anteriorestudio,la necesidad

de diseñarun modelo que permitieseaccederal conocimientode las culturasde las

organizacionesse hizo cadavez más patente al abordarel fenómenodel cambio

tecnológico(PérezVelasco,1.982),asíhastaconseguirsu plasmacióntal y comoen este

sentidoseofrece.Nuestromodelo tecnocultural(MTC) no es un modelo acabado,sino

que respetandosus líneasbásicasde tres subsistemasintegrados,puedeenriquecery

adaptarsu contenido segúnlas exigenciasmetodológicasy de otra índole que pudiera

surgir.

Finalmente,nos gustaríarealizarlas siguientesconsideracionesa propósitodel modelo

que nosocupa:

l~ El MTC puedeser aplicadoa cualquierempresao comunidadlaboral (Hospital,

Cooperativa,ComplejoMinero,EmpresaIndustrial,SociedaddeSeguros,Institucio-

nesAdministrativas,etc...)siemprey cuandotengalacomplejidad,tamañoehistoria

que hayanpermitido la existenciade un sustratocultural propio. No esaplicablea

unatiendade ultramarinos,perosi a unared de alimentación,porejemplo. Al final

no estanto un problemade tamañoscomode estilosde gestióny de acción.

2~ El MTC contemplael hechodequeno es igual lapresióno el efectosocializadorde

un grupoculturalsobreun niño quesobreun adulto,siempremásdefinido,moldeado

porotrosgruposy sujetosa múltiplesdependencias.De ahíqueel factorantigbedad

e historia de la comunidadsea tan relevante.De cualquier forma, a veceslos

sistemasculturalestal comoaquísecontemplanse puedencompartirporempresas

del mismo sector,ramo o localidad.En definitiva: siemprehay detrásunacultura.
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34 La extrapolacióndel modelocultural de White a lo organizacional,debeentenderse

queha supuestociertasredefinicionese inclusoinnovacionesquesólo investigaciones

sucesivaspuedenponeren evidenciapero que nosotrosintuimos, quede hechohan

permitido crearun modelo nuevo y en cienosentidooriginal.

4A Su marcoteóricobuscadefendery obtenerdimensionesde conjunto, integradas,para

poder teneruna dimensión globalizadorade cadacomunidad. Por estarazón se

inspira en la psicologíadel trabajo y la psicologíatransculrural,e implícitamente

suponeentraren la dialécticaentrela culturay personalidad.Desdeel punto de vista

de lo antropológicooscilaentreel enfoqueculturalevolucionistade White (Rossiy

O’Higgins, 1.981, pág. 111) y la antropologíacultural. Tiene también ciertas

concomitanciascon el materialismoculturalde Marvin Harris (1.982).

9 Quizásel aspectomásrelevantedel modeloesla acentuaciónde la importanciaque

lo material (tecnología,habitat,recursosmateriales,organización,sistemade trabajo,

etc...)tieneen lo conductal.Sin rechazarlaexistenciadeculturasimbólicainfluyente,

ponemosen primer plano la importanciade lo material,lo tecnológico,es decir, lo

queentérminosempresarialessetraducea: competitividad,supervivencia,adaptación

tecnológicay rentabilidad social, comoresultantesde la precisiónapremiantedel

entorno predominantematerial, (mercado,prestaciónde servicios,etc.) donde lo

filosófico queda relegado a un segundoplano. Esta es la razón de su fondo

“materialista’, sin llegar a un extremodeterminista.

6~ La denominaciónde tecnocultural,procedede la influenciaque lo cultura tiene en

laconductalaboral individual o colectivay de la relevanciaquelo tecnológicotienen

sobreel total del sistema.Lo tecnoculturallejos de minimizar los aspectoshumanos

de la empresa,trata de interpretarlo humanocomo objeto principal, pero desdela

claveen ciertomarcomaterialista,que suponeevaluarparapoderdespuésmanipular

y neutralizar el alud que lo tecnológicosuponepara los sistemasproductivos.

Conocidala clave tecnológica,conocida su importanciareal, y en cieno modo

sobredimensionada,definir estrategiasy programasde correcciónque conduzcana

una mayorhumanizaciónen las empresas,sin que por ello hayade sacrificarseel

aspectopositivo de lo tecnológico: facilitar la vida a la humanidad.
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7~ El MTC podríaser un modelo perfectamenteválido, por ejemplo,paraabordarcon

rigor el consabidoenfrentamientoo polémicaabiertaentrelos defensoresdel modelo

japonésy los defensoreslo local. Un estudio comparadoentre las comunidades

laboralesoccidentalesy las orientales(Japón,Taiwan,Hong-Kong,etc)aportaríanluz

a las limitacionesde la importaciónde modelosde gestiónempresariales,ya que en

definitiva estamosimportandocultura.

8a Respectoal modelo sociotécnico,creemosque el MTC suponecontar con una

metodologíamás especifíca,la antropologíay agragarlo ideológico como hecho

relevante(aunqueno el dominante).

94 Por supuesto,que el MTC admite que lo económico,lo comercial, y otro tipo de

aspectossea analizadoen relación interdisciplinar. El MTC es una fórmula que

combinalo psicológicoconel microantropológicoo si se prefierelo microsociológi-

co, aunqueeste último término nos parecemás restrictivo. No obstante,el MTC

puedeaplicarsetantoamacrocomoa microcomunidades,siemprey cuandoseasuma

su complejidada nivel tecnológico,principalmente.En esencia,el modelo cultural

quecomparteel MTC no tuvo origenen las empresasy paralas empresas.El MTC

esprecisamenteuna readaptación,pero no una traición”.

Finalmente,y en defensaprecisamentedel modelo que presentamos,creemosque el

enfoquetecnoculturalcomo herramientaespecialmenteadaptadaparasu aplicación a

las organizaciones,sintoniza con la problemáticareal del mundo empresarial,en

momentosde crisis económicay social,dondeel paro, la innovación y reconversión

tecnológicae industrial son el principal desafíoa que se encuentransometidaslas

sociedadesllamadas desarrolladas,necesitadasdel apoyo científico, tanto de las

cienciasfísicas como sociales.Hay, en el sentidoepistemológkode la palabra, un

sentidode la oportunidadentreel “paradigma”,el “objeto” y su “entorno”, que no se

debemenospreciaren nuestromodelo.
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1. INTRODUCCION GENERAL AL TEMA

Dentro de nuestro estudio, se pretende conectar dos conceptos importantes: cultura

organizacionaly valoresen el trabajo.Como sevio en el capítulo anterior, los valores

son una partede la cultura simbólicao la cultura no material. Ello significa que los

valoresseenmarcanen unade las vertientesmásabstractas,más “mentalistas”y menos

tangiblesde la cultura. Peroestaintangibilidad,estadificultad añadidaen su detección,

evaluacióny tratamientoen general de los valores, suponeun acicateadicional que

acentúasu interéspor nuestraparte.

El tema de los valores humanos y la búsquedade los determinantescognitivos del

comportamientoha tenido históricamente,desdeprincipios de siglo, un espacioen la

PsicologíaGeneraly Social y seráen la décadade los años60 cuandoempiezaa cobrar

importanciay consideraciónindudables.A todo ello contribuyódecisivamente,poruna

parte, el auge del paradigmacognitivista y sus implicaciones en el ámbito de la

motivaciónsocial.Porotra,la aportaciónde Milton Rokeachy suscolaboradores,creando

una perspectivaque posibilitó no sólo el estudiocientífico de la cuestión,sino también

suinserciónteóricadentrodel ámbitode la PsicologíaSocial cognitiva,demostrandola

relaciónquelos valorestienencon las actitudesy la conducta(SerranoMartínez, 1.984,

pág. 9).

Posiblementefue Sprangerquien introdujo el temaen la Psicologíacuandorealizó en

1.928la distincióndedostipos de hombreen funcióndel predominiodeuno u otro valor

de globalidaden la conductade los individuos. A saber:teórico,económico, estético,

social,político y religioso. Perode lo que no cabedudaes del impulsoque Allport y

Vemon dieron a la temáticade los valoresmediantela construcciónde un cuestionario

cuyaspreguntasposibilitabanclasificar a las personasde acuerdocon sus sistemade

valores.

A mediadosde los años50, kluckhohncon sus “orientacionesvalorativas” y Monis con

el “estilo de vida introdujeronla perspectivaantropológicaconectandovaloresy cultura.
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En 1.962 Brodgen publica un estudio que con ayuda del análisis factorial llegó a

sintetizar el test de Allport-Vemon en un solo factor con dos elementospolares:

Idealismo frente a Pragmatismoy en 1.964, Eysenckapoyándoseen estos estudios

consiguehaceroperativoslos factoresde su modelo R-T (radicalismoy durezamental)

lo que ya suponíaponer en conexión la Psicologíade los Valores con dimensiones

infradeterminantesde lasactitudespolíticasbásicas(SerranoMartínez,1.984,pág. 10-11).

Perocomovimos en párrafosanteriores,fueron los trabajosde Rokeachlos que dieron

el giro decisivoy el cambio novedosoque ha supuestopoderafrontarla problemática

psicológicade los valoresdesdenuevasy más fecundasperspectivas.

En éstecapítulo pasaremosrevistaa los aspectosgeneralesde los valores,paraabordar

posteriormenteen los capítulossiguientesy desdeunavisión másmonográfica,el tema

de los valoresy el trabajo.
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2. EL CONCEPTO DE VALOR

En nuestrarevisión bibliográfica hemos recogido un conjunto de conceptossobre la

acepcióno términovalor queexponemosa continuacióny queposteriormenteseráobjeto

de nuestrocomentario.Los conceptosqueseguidamentereproducimosporsudiversidad

consideramosque son un exponentebastantefidedignode la coincidenciao controversia

que ya en si mismo el término valor podría suscitar. Las acepcionesse presentan

ateniéndonosal orden cronológicode la referenciabibliográfica lo que en cierta forma

implica una aproximacióna la evoluciónque el conceptohaya podidotener.

1~. (Thomasy Znan¡eck¡,1.915): Un valores “cualquierdatoquetengaun contenido

empíricoaccesiblea los miembrosde un gruposocialy un significadoen relación

con el cual es o puedeserobjeto de actividad”.

2~. (KrechCrutehíleidy Ballchey, 1.926): Valoresson: “creenciasacercade lo que

es buenoo deseabley lo queesmalo o indeseable.Los valoresreflejan la cultura

de una sociedad y sehallan ampliamentecompartidospor los miembrosdeuna

cultura. Si el individuo aceptaun valor, terminaconvirtiéndoseen un objetivo”.

Y. (Kluckhohn, 1.951, pág. 395): Un valor esuna concepciónde lo deseabley no

algo meramente deseado. Esta concepción de lo deseable influye en la selección

deunaseriede modos,mediosy fines de conducta,quefinalmente,trasun análisis

más profundo,representaunadefinible preferenciade algo entrealgo más. Este

algoes un específicomodo deconductao estadofinal de existencia.El algo más

esuna formade conductaopuestao diferente.

4~. (Ralph BartonPerry, 1.954): Un valor escualquierobjeto de interésy los dos

términos, valorese intereses,son conceptosidénticos.

Y. (Allport, 1.961, pág. 454): “Un valor esuna creenciasobrela que el individuo

actúapreferentemente”.
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6~. (Jacok y FIink, 1.962): “Los valoresson modelosnormativospor medio de los

cualeslos sereshumanosresultaninfluenciadosen sus eleccionesentrelos cursos

alternativosde acciónque perciben”.

7t (Coopery Mc Gaugh,1.966): Un valor es“una actitudque es denominadapor

la interpretaciónindividual de la importanciaparael individuodel objetoestimular

a la luz de sus metas”.

8~. (,Jonesy Gerard,1.967): Un valor escualquierestadou objetivo específicopor

el cualel individuo lucha,o al que busca,enaltece,elige,consumevoluntariamente

o paracuyaadquisiciónincurreen gastos,(eso)esun valor positivo Losvalores

muevena las personas,laempujanportodo sumedio ambienteporquedefinenlas

panesdeestequeresultanatractivoso repelentesparaella.... El valor expresauna

relación entre los sentimientosde una persona y determinadascategorías

cognoscitivas.(Citado por G. Rocher,1.973).

9~. (Hollander,1.968): Un valor es un “componentenuclearde una constelación

actitudinal que orienta la conducta,en el largo plazo, hacia ciertas metascon

preferenciaa otras

10~. (Rokeach,1.973,pág.5): Un valoresuna creenciaduradera(en el tiempo) según

el cual un especifico modo de conductao de estado final de existenciaes

personalmenteo socialmentepreferiblea otro modode conductao estadofinal de

existenciaopuestoo distinto.

lP. (Senger, 1.971, pág. 416): Un valor es una pluralidad de direccionesvitales

interactuantes,o una estructurade valores. Una estructurade valorespuedeser

definida como una jerarquíade competencias,direccionesvitales básicasque

actúancomo un conjuntode criterios de las conductaspsicológica.

12!. (Guy Rocher, 1.973,pág. 70): Unvalor es unamanerade sero deobrarqueuna

personao una colectividadjuzgan ideal y que hacedeseableso estimablesa los

sereso a las conductasa los que se atribuyedicho valor.
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13!. (Minton y Schneider, 1.980, pág. 348): “Los valores se refieren a los fines u

objetivosquela genteseesfuerzaporalcanzaren ordena satisfacerunanecesidad.

14!. (Sehein,1.988, pág.31): “En cierto sentido,todo aprendizajecultural refleja, en

última instancialos valorespropios del individuo, su ideade lo que debeser a

diferenciade lo que es”.

J5!~ (Romero-García,0. 1.989): Los valores personalesson representaciones

cognitivas (creencias)relacionadascon la satisfacciónde necesidadesbiológicas

básicas,la exigenciade relacionesinterpersonalesaltruistasy los requerimientos

institucionalesque garantizanla supervivenciade la especie.

Estasquincedefinicionesrecogensuficientementelas diversasaproximaciones,que han

existido, a la temática de los valores. Desdela relativa ambigiledadde Thomasy

Znaniecki, pasandopor la perspectivaantropológicade Kluckhohn, hastallegar a las

definicionesde la esferasociológicade Jonesy Gerardasí como la dc Guy Rocher.

Aunquedesdenuestraóptica,quizásladefiniciónquemásnossatisfaceesladeRokeach,

no porello, otrasdefinicionesresultandesmerecedoras.

Hay también,en lamayoríade ellos,unaconvergenciay coincidenciaen tresdimensiones

sobresalientesa teneren cuentaal revisarque esun valor. Estastres dimensiones,que

seránobjetode especialatención,en el puntosiguiente,serefierenal caráctermotivacio-

nal, finalista o teleológico, y finalmente la dimensión cognitivista. Precisamentey

ateniéndonosa esta terceracaracterísticapuederesultaroportunohacer una reflexión

sobrela “ubicaciónmental” de los valores.Según Guy Rocher(1.973, pág. 69) en la

exploracióne investigaciónsobrela acciónsocial, el análisis de los modelossocialesy

sus sancionesasícomolos valoressociales,todosellos quedaríansituadosen un “primer

nivel de abstracción”.Esto vendríaa decir queun espectadorsocialpuedeefectivamente

inducir la existenciade modelosy de roles a partir de la observacióncorrectade la

conductade determinadossujetoso grupos.Perolos modelosasícomo los roles que la

inducciónrevelapuedenserconsideradosa la vez como la manifestación,la expresión,

el símbolo de lo que GeorgesGurtvich denomina “un plano más profundo” en la

concienciade las personasy de la realidadsocial.
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Eseplanomásprofundorepresentaentoncesun segundonivel de abstracción“ya quese

encuentramas o menosdistantede las normasy de los roles, a cuyo accesose llega

generalmente pasando por las normas que son su expresión simbólica”. Pues bien, a este

plano más profundocorrespondientea ese segundonivel de abstracciónGuy Rocher

denoniinael universode los valores.

Continuandocon el aspectocognitivistao mentalistaparecerazonablementedefendible

que un valor es,antetodo, una imagenmental,unacreencia,un constructopsicológico

ubicadoen un segundonivel de abstracciónque define una forma de conducta ideal,

deseable, óptima en oposición a otras formas de conductas socialmente no ideales,

rechazableso desatinadas.Estacogniciónde lo “que debieraser” en oposicióna lo “que

es”, vendría referenciadapor el universo simbólico, por la cultura o subculturade

pertenencia,entrandoen cuestiónel temade la relatividadculturalde los valoressociales.

En otras palabras, existe una dificultad patente en asumir que unos pocos valores puedan

explicarunajerarquíao sistemade valoresuniversales,intercambiablesentrelas diversas

culturasy civilizacionesque constituyen la humanidad.Esterepertorio,de existir, no

ayudadaa explicarla diversidadcultural y estaríaposiblemente más en relación con las

característicaszoológicasde la especieque son la riqueza y pluralismo cultural del

hombre.

Ahora bien, volviendoa los conceptosantesreproducidos,el conceptodevalor nos lleva

necesariamentea una reflexión sobresu dimensiónteleológica:¿Haciadóndeseorienta

el valor?. ¿Cómoes lo deseable en oposicióna lo real?. Rockeach(1.973,pág. 8) habla

de valores instrumentalesy valoresterminales.Los valores instrumentalesdefinirían la

forma idóneade conducirseen el día a día en tanto que los valoresinstrumentalesse

referiríanal estadofinal deexistenciadeseable.Los instrumentalesregularíanla conducta

en términos de cómomanejarseen el marcode los mediosy los terminalesdarían la

réplica de cual es el objetivo final socialmente deseablede cualquierconducta.En su

sentido más puro, los valores están dotados de un espíritu de finalidad, es decir

teleológico,que seríanen cierta forma, los objetivos vitalesque el sujeto internalizay

asumea travésde los valoresdandoasíun sentidosociala su existencia.
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Ladiferenciaciónentreel cómo(instrumentalidad)y haciadonde(finalidad)esun aspecto

esencialde cualquiervalor porquepermitedarreglasal “juego social” y combatiren la

medidade lo posiblela armoníasocial,llevándonosa un conceptodistinto perovinculado

a todo lo anterior:el estilo devida de CharlesMorris (1.956).Esteantropólogoplanteaba

doceestilosdevida que definían,en basea su evolución,diferentessistemasde valores

así como una abiertacombinacióncultural con respuestasu opcionesdiferenciadas.

TambiénFlorenceKluckhohn (1.956), con el fin de diferenciary clasificarla diversidad

cultural a travésde los valores,planteólas orientacionesvalorativas.

Estasorientacionesvalorativasde Kluckhohnsebasabanen respondera cincoproblemas:

concepciónde la naturalezahumana,relacióndel hombrecon la naturaleza,orientación

temporal,tipo depersonalidadvaloraday tipo de relaciónsocialpreferida.Considerando

las alternativasa cada uno de estos problemasllegaban a definirse 2.688 patrones

diferentesque podríangenerarsea travésde las cinco orientacionesvalorativas,y sus

combinacionesrespectivas.
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3. CARACTERISTICAS DE LOS VALORES

En el apanadoanterior se ha pasadorevista a diferentesconceptosde valores, sus

definiciones y aspectosglobalesa tener en cuenta. En esteapanadoremarcaremos

aquellosaspectosmásdestacadosy singularesde los valores.La labor recopiladoray

clasificadorade Rokeach(1.973,pág. 5 y 55) nos ha resultadoespecialmenteútil a la

hora de abordaresteapartado.

UN VALOR ES DURADERO

Si los valores fuesen completamenteestables,el cambio individual y social sedan

verdaderamenteimposibles. Pero si los valores fuesen completamenteinestables,la

continuidady coherenciade la personalidady de la sociedadseríantambiénimposibles.

Cualquierconcepciónde los valoresparaserfructífera, tienequecombinare] carácterde

duraderoasí como el de estarabiertoa cambios.

Rokeachsugierequeel carácterdeduraderosurgeen los valoresa travésdel procesode

aprendizaje.Desdeque el momentoenqueel niño aprendeamanejarsecon los valores,

estosle son enseñadosde forma aisladauno de otros, y siempredesdeel principio del

todo o nada.No se]e enseñaqueesdeseableque seaun pocohonestoy un pocológico,

sino que se trata de que intemalicelos valoresen sutotalidad.

Los procesosdemaduracióny la experienciadel sujetoharánlo demás.Así, los valores

sejerarquizaránen un procesode internalizacióny maduracióninternay daránparacada

individuo la combinaciónidiosincrásicadondedurabilidady flexibilidad secombinanen

complejasy curiosasecuacionesindividuales.

UN VALOR ES UNA CREENCIA

Efectivamente,un valor es una creenciapero no toda creenciaes un valor. Rokeach

distinguetres tipos de creencias:descriptivao existencial (creerque algo esverdadero

o falso); evaluativa(donde la creenciase evalúaen buenao mala) y finalmente las
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prescriptivas,esdecircreenciasdondelos mediosy los finesde unaacción,sondeseables

o no deseables.En estepunto Rokeachy Allport coincidenplenamenteal enjuiciarque

tipo de creenciaesun valor. (Rokeach,1.973, pág. 7 y Allport 1.961, pág. 454).

Perolos valores,como todaslas creencias,tienencomponentesafectivos,cognitivos y

conductuales:

a) Un valor es una cognición acercade lo deseable.

b) Un valor es afecto en el sentidode que puededespertaremocionesa favor o en

contra,de aprobacióno desaprobación.

c) Un valor tiene un componenteconductualen el sentidode que muevea la acción

cuandoesactivado.

Estastres dimensionesdel valor en tanto que es una creencia,constituyenel aspecto

centralde los valoresen dos dimensiones:comodesencadenantesde conductasy como

puntodeapoyoparasuidentificaciónporel propio sujetoo porun observadorcon vistas

a su posteriormedida.

UN VALOR ESTA REFERIDO A UN MODO DE CONDUCTA

Un breve repasoa las definicionesdel punto 2 de éstecapítulo,nos llevará inmediata-

mentea la conclusiónde que un valor eso se refiere a:

UN VALOR ES

Una conductasocialmentepreferiblea otra (Rokeach).

un específicomodo de conducta...”(kluckhohn).

un conjunto de criterios de conducta (Senger).

lo quedebeser (Schein).

el individuo actúapreferentemente (Allport).

una manerade sero de obrar..,deseable (G. Rocher).
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Ya explícitamenteel valor estáreferidoa un modo de conductadeseableo preferible a

otra conducta,esdeciruna invitación a la elecciónde unosmediosen vez de otros, de

unas opciones en lugar de otras. Esta preferibilidad por un determinadomodo de

conducta,condujoa Rokeacha desarrollaruna seriede valores,dieciocho,que el llamó

instrumentalesy que a continuaciónsedescriben(Rokeach,1.973, pág. 8):

VALORES INSTRUMENTALES DE ROKEACH

SER AMBICIOSO (Quererconseguirmuchascosas).

SER LIBERAL (Sercomprensivocon todo el mundo).

SER CAPAZ (Velar parahacermuchascosas,sercompetente).

SER ALEGRE (Estar contento).

SER LIMPIO (Seraseado).

SER VALIENTE (Tenerfuerzapararealizarlo quequieras).

SER CAPAZ DE PERDONARA LOS DEMAS.

SER SERVICIAL (Ayudar a otros cuandolo necesiten).

SER HONESTO(Sersincero,decir siemprela verdad).

SER IMAGINATIVO (Creare imaginarcosasnuevas).

SER INDEPENDIENTE (Valerte por ti mismo sin necesidadde los demás).

SER INTELECTUAL (Serinteligente,reflexivo).

SERLOGICO (Saberrazonar).

SERCARIÑOSO (Sertierno,afectivo).

SER OBEDIENTE (Respetarordenes).

SER EDUCADO (Tenerbuenascostumbresy modales,sercortés).

SER RESPONSABLE(Serserio, formal).

SER CONTROLADO (Autodominarse,no tenerarrebatos).

La traduccionpertenecea Ortiz y Abad (1.985).

Segúnsu autor,estosdieciochovaloresinstrumentalespodríandividirse en dos,valores

moralesinterpersonalesy valoresde competenciasintrapersonales.Los moralesserian

aquelloscuya transgresióngeneraríaculpabilidad y los de competenciaconllevarían,de
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no ser respetadospor los individuoscuandosu cultura los reclama,una respuestade

vergíienzao incompetencia.Deestaforma,segúncadajerarquíasocialdominante,podría

hablarsede culturasde ¡a culpabilidado culturasde la vergílenza,todo ello en función

de que predominenlos valoresde competenciao los moralesrespectivamente.

UN VALOR BUSCA UN ESTADO FINAL, UNA FINALIDAD

Si recuperamosde nuevo las definicionesmanejadasen el punto 2 de éstecapítuloy

extraemosde ellaspárrafosen relacióncon el epígrafe,encontraríamoslo siguiente:

UN VALOR ES...

un estadofinal de existencia.,.”(Rokeach).

fines de conducta” .... “estadofinal de existencia (Kluckhohn).

cualquierobjeto de interés (Ralph CanonPen-y).

garantizanla supervivenciade la especie (Romero-García).

pluralidadde direccionesvitales (Senger).

fines u objetivosque la genteseesfuerzaen alcanzar (Minton y Schneider).

Casi todas las definicionesaquí reproducidascoincidenen contemplarla dimensión

teleológicade los valores,su identificaciónconun estadofinal deexistencia.Los valores

no son algo nuevo, sino que tienen un contenidoque muevea los sujetosa conducirse

haciaun objetivo final socialmentedeseable.Seríalegitimo queel códigodevaloresque

compartenindividuos, gruposo colectivos,implican y dan un sentidoa la vida dequien

los asume.Esta dimensión filosófica de los valoresha sido reconocidapor filósofos

(Lovejoy y Hilliard) por antropólogos(Kluckhohn y Strodtbeck)y por los psicólogos

(Englishy English).También,aunquedesdeperspectivasdistintas,hanconcedidosimilar

relevanciaaunquea otros valoresdistintos (French y Kahn, Kohlberg,Piaget y Scott).

(Ch. por Rokeach,1.973, pág. 7).

Este último autor desarrolló,en línea con lo anteriormentedescrito, un conjunto de

dieciochovaloresque el llamó terminalesy que a continuaciónsedescriben:
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VALORES TERMINALES O FINALES DE ROKEACH

TENER UNA VIDA COMODA (Confortable,sin problemaseconómicos).

TENER UNA VIDA EXCITANTE (Muy activa, ajetreada).

TENER UN SENTIDODE REALIZACION (Realizaralgo útil e importante).

TENERUN MUNDO DE PAZ (Libre de guerray conflictos).

TENER UN MUNDO HERMOSO(Bellezaen la naturaleza).

TENER IGUALDAD ENTRE TODOS (Igualesoportunidadesparatodos).

TENER SEGURIDAD FAMILIAR (Cariño,amorde unosy otros).

TENERLIBERTAD (Libertadparahablar,independencia).

TENER FELICIDAD (Satisfacción,sentirsecontentocon todos).

TENER ARMONíA INTERNA (Estarlibre de problemasy conflictos internos).

REALIZACION DEL AMOR (Intimidad sexualy espiritual).

TENER SEGURIDAD NACIONAL (Protecciónfrenteataques).

TENER PLACER (Hacercosasque me gustano me agradan).

LOGRAR LA SALVACION (Ganarel cielo).

TENERRESPETOHACIA UNO MISMO (Estimarse,apreciarsea uno mismo).

TENER RESPETOY ADMIRACION DE LOS DEMAS (Reconocimientosocial).

La traducciónpertenecea Ortiz y Abad (1.985)

Comoenel casode los valoresinstrumentales,en estecasoRokeachdistinguedos tipos

de valoresterminales:Valorespersonales(valorescentradosen el propio individuo) y

valoressociales(centradosen los interesesde la mayoría,la sociedad).

Sedan,por ejemplo,valorespersonales“Tener Armonía Interna” o “Tener Placer”. Por

el contrario, los ejemplosde valoressocialesson “Tener un Mundo de Paz” o ‘Tener

SeguridadNacional”. Consecuentemente,las conductasde los individuos serándistintas

si éstosviven másorientadoshacia los valorespersonalesque hacia los valoressociales

o viceversa.
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UN VALOR ES UNA CONCEPCIÓN DE ALGO QUE ES INDIVIDUAL O

SOCLALLMENTE PREFERIBLE.

A pesar de que intentemossistematizary aislar valores aplicables a individuos

pertenecientesa diversassociedades,no se puedeeludir el problemade que el valor

funciona tanto a nivel individual como social en ténninos de preferibilidad para los

actores sociales. Así determinadosindividuos pueden utilizar valores socialmente

aceptadosconénfasiso dominanciasdistintas.Peroinclusodeterminadossujetospueden

guiarsede forma peculiarreclamandoa otros una serieo jerarquíade valoresque el

mismo no respeta,porqueen realidadsu preferenciaesdistinta a la de su colectivode

referencia.

Esta contradicción entre lo individual y socialmentepreferible no está resuelta y

difícilmenteseresolveráporquesupondríaunahomogenizacióndejerarquíasy devalores

tal, que barreríala diversidadindividual y cultural, basede la riquezaadaptativade la

especie.

UN VALOR NOS GULA Y CONDUCEEN DIFERENTESFORMAS

Para Rokeach(1.973, pág. 13) los valores son estandarsmultifacéticosque guían la

conductaen diferentesformas:

1. Nos ayudana tomasposicionesanteciertos temassociales.

2. Nos predisponenafavorde ciertaideologíasocial,políticao cualquierotra ideología,

endetrimentode otras.

3. Nos guíanen la fonnade presentarnosantelos demás.

4. Nos ¡levana evaluar,juzgar,colmar de halagoo a avergonzara nosotrosmismosy

a los demás.
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5. Los valores son importantes en los procesos de comparación con los demás

(Disonanciacognitiva de Fastinger).Los empleamoscomo standarspara averiguar

si somostan moraleso tancompetentescomo los demás.

6. Los valores,además,son usadosparapersuadire influir en otros, paradecimosque

creencias,actitudes, valoresy accionesde otros son válidos para el desafio, la

protesta,la discusióno válidos cuandose trata de influencia o cambiaralgo o a

alguien.

7. Los Valoressonestandaresque nosdicencómoracionalizaren el sentidopsicoanalí-

tico, creencias,actitudesy accionesque podrían, de otra manera,ser personalo

socialmenteinaceptables.

Los valoresnossuministranlas basesparaunaracionalautojustificacióny paramantener

e inclusoaumentarnuestrapropiaautoestima.

UN VALOR TIENE UNA FUNCION MOTIVACIONAL Y SOCIAL

Ademásde las funcionescognitiva,afectivay conductuallos valorestienenuna función

motivacionalmuy importante.Ellos guíannuestrasactuacionesdía a día, y a largoplazo

funcionan para expresarlas necesidadesbásicasdel ser humano. Ellos, como vimos

anteriormentenos ayudan a mantenernuestra autoestima.Además a través de su

influencianosayudanen nuestratomade decisiones.Los valoresterminaleso finalesson

motivadoresporqueellos representansupermetas,detrásde las demandasinmediatasy

biológicamentemás urgentes.

Perohay tresfuncionesdentrodeestebloque(Rokeach,1.973,pág. 15) que soncríticas

para los individuos: El ajustede la personaa su sociedad,la defensadel yo de las

amenazasy el chequeode la realidad.La función de ajustesocialayudaráal sujetoa su

adaptacióny éxitosocial.La funcióndefensivadel yo permitiráfortalecera éstemediante

¡a racionalización y la autojustificación.Y el chequeode la realidad permite una

autoactualizaciónadaptativade determinadosvaloresquepermitaun mejor conocimiento

de la realidadsocial, lo que facilitará, porendesu ajustea ella.
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Aunque en las anteriorescaracterísticasque se han revisadoen apanadosanteriores

siempreexistadirecta o indirectamente,explícita o implícitamenteuna referenciaa un

marco social, nos parecepertinenteremarcaren este apartadono sólo la función

motivacional sino de forma especialla función social de los valores. La perspectiva

sociológicaque Guy Rochernos aportaresultarelevantey contundentea la hora de

definir las funcionesbásicasde los valoresen una sociedad.Rocher(1.973,pág. 84-85)

encuentra tres funciones:Coherenciade modelos,unidad psíquicade la personae

integraciónsocia].

En primer lugar, los valorescontribuyena dar una cierta coherenciaa la totalidad de

reglaso modelos,enunasociedaddada.Separadamentetomadoslos modelosdifícilmente

puedenencontraruna explicación.Ahora bien, si tomamoscomoreferencialos valores

quesustentany polarizana dichosmodelosde conductao reglassociales,entonceséstos

adquierenun alcancey un sentidomás profundosy seesclarecenlos vínculos que los

unenentresí, tanto a nivelesde los actorescomode las colectividades.

En segundolugar, los valoresconstituyenun importanteelementode la unidadpsíquica

de las personas,hechotambiéncompartidoporRokeach,comosevio al principio deéste

apanado.Bastaparaconstatarlo,segúnG. Rocher,la insistenciade G. Allport sobrela

unidadde la personalidadpsíquica,demostrandoque serealizaen aquéllaspersonasque

logranalcanzarun nivel demadurezen el que el conjuntode su psiqueresultaunificado

en un estilo devida (philosophyof life) inspiradopordeterminadosvaloresdominantes.

En líneas generales,aún cuandola personano haya alcanzadola unidad descritapor

Allport, los valorescontribuyena lacohesióne integraciónde la percepciónde sí mismo

y del mundo,asícomo a un cierta unidaden la motivación.

Finalmente,en tercerlugar, paraG. Rocherlos valoresfavorecenla integraciónsocialya

que el universode valoresconstituyeun elementoesencialde lo que Conice llamó el

“consensosocial”, de lo queDurheim llamó porsu parte“solidaridadsocial”, o de lo que

hoy, sueleentendersepor “integraciónsocial”. Si de los modeloshemospodidodecirque

sonun denominadorcomúndeunacolectividaddada,cabríaañadirahoraque los valores

son “un denominadorcomúnmás pequeño”.Los valores,como los modelos,debenser
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compartidospor los miembrosde una colectividad:la adhesióna los valorescomuneses

condición de participación en la colectividad. Pero también aquí, sin embargo, la

integraciónsocial operadapor los valores es relativa; en primer lugar, porque los

miembrosde una colectividadno compartensiempretodos los valores comunescon

idéntica intensidady, en segundolugar, porquelas opcionesde valoresdividen a las

colectividadesy, sobretodo, a las colectividadesmáscomplejas.



110.

4. DISTINCION ENTRE VALORES, ACTITUDES, INTERESES Y NECESIDADES

Valores, actitudes,interesesy necesidadesconstituyenun conjunto de conceptosno

siempreclaramentediferenciadosni fácilmentediferenciables.La diferencianotablede

estostérminosvienedadapor la atenciónque el mundocientífico prestaa cadauno de

ellos. Porejemplo,entre 1.961 y 1.965, porcadaestudiosobrevaloressehicieroncinco

o seisdeactitudes(Rokeach,1.973,pág. 17). El autordeésteestudiohapodidoconstatar

que en la basede datoscon trabajospublicadosen ingléssobrevaloresentre 1.980 y

1.990,solamentehabíaun total de 125publicaciones.A todasluces,estacifraesreducida

en comparacióncon la cantidadde publicacionesque actitudes,interesesy necesidades

normalmentecosechan.No obstante,la deficitariapublicaciónde trabajossobrevalores

es un indicadorque no abole la importanciaque intrmnsicamentetienen los valoresen

nuestrasociedad.

VALORES Y ACTITUDES

Campbell(1.963)consideraquevalory actitudsontérminosfundamentalmentesimilares.

Newcarnp,Toumer y Converseven en los valorescomo un aspectoespecialde las

actitudes.En cambioAllport (1.961,Pp802 y 803)tieneunapercepcióndistintay escribe

que “las actitudesmismasdependende valoressocialespreexistentes”.

Rokeach(1.973, pág. 18-19)encuentrahastasietediferenciasentrevaloresy actitudes,

veámoslasseguidamente:

P. Un valor está siemprereferido a una sola creenciamientrasque una actitud está

referidaa una organizacióndevariascreenciasque estáncentradosen un objeto o

situacióndada.Así, una escalade Likert consisteen una muestrarepresentativade

creenciastodaslas cualesconciernena un objeto o situacióncentro.

2~. Un valor transciendea los objetosy situacionesmientrasque unaactitud secentra

en un objetoo situaciónconcreta.Similar punto devista sostienenKatz y Scotland

(1.959).
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Y. Un valor es un estándar,una actitud no.

Q. Valoreshay docenas,actitudeshay miles. Ello esdebidoa que nosmanejamoscon

menoscreencias,que con situacionesu objetos.

Y. Los valoresocupanuna posición centralmás importanteque las actitudesdentrode

la personalidady del sistemacognitivo. “Las actitudesexpresanvalores” (Watson,

1.966, pág. 215).

5!~ El valor esun conceptomásdinámicoquelas actitudes,teniendounamás inmediata

conexióncon la motivación. Si una actitud tiene un componentemotivacional, lo

tiene debidoa que la situación u objeto conectadoa la actitudes percibidapositiva

o negativamentedeacuerdocon un valor.

7! El contenidosustantivode un valor conciernedirectamentea su función de defensa

del yo, el ajustede unapersonaa su sociedady el conocimientoo autoactualización

de la realidad.

En cambioel contenidode las actitudescon talesfuncionessegúnnuestropunto de

vista la relaciónentreactitudesy valoresesdecausa-efecto,estascausanaquellasa

travésde las valenciaspositivaso negativasque los valores informan a objetosy

situaciones.

Así, nuestrasíntesisesque la relaciónentre actitud y valor quedaríaexplicadapor

el siguienteesquematentativo.

L
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De esta forma, creencias,valores, situaciones,objetos y conductaspueden quedar

razonablementeintegradosen un modelo funcional global dondela causaúltima de toda

conductaesuna creenciaqueestácontenidaen un valor.

VALORES Y NECESIDADES

Llegadosa éstepunto,al igual queen el casode las actitudesson muchoslos autoresque

equiparannecesidadescon valores. Así Maslow (L964) sugirió, entreotros, que los

valoreseranequivalentesa las necesidades.Frenchy Kahn(1.962)tambiénsostienenque

necesidadesy valoresson lo mismo. Unapersonapuedequererhaceralgo perotambién

sentirque estáobligadoa hacerlo.

Porsu parteRokeach(1.973,pág.20) refutaéstadimensiónde similitud y concretamente

refiriéndoseaMaslowescribe:“si los valoresfueranequivalentesa lasnecesidades

entoncesla humilde rata, en la medidaen que puedeserdicho que poseenecesidades,

tambiéndeberíatenervalores”.El hombreesel únicoanimalquepuedeserdescritocomo

poseedorde valores.

Los valoressonla representacióncognitivay transformaciónde las necesidades.Poreso,

cuandoalguien nos habla de sus valores nos estáhablandode sus necesidades,pero

tenemosquesercautosen comonosotrosinferimosnecesidadesde los valoresporquelos

valoresno son isomórficoscon las necesidades.

VALORES E INTERESES

Los interesesno son valorespero un interésesuna manifestaciónde un valor, porésta

razon se puedenencontraralgunascaracterísticasde los valores entre los intereses.

Minton y Schneider(1.980,pág. 348) definen la diferenciaentrevalorese interesesya

que segúnellos los “valores serefierena los fines u objetivos que la gentese esfuerza

por alcanzarenordena satisfacerunanecesidad;los interesesreflejanlas actividadesy

objetivospormediode los cualesselogran los fines”.
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Considerandoel interéscomo una manifestaciónde un valor, Rokeach(1.973,pág. 22)

consideraque un interéspuedeser la representacióncognitiva de una necesidadde

maneraque puedamovera la acción,puedeservirpararealizarevaluacionesdel yo y de

otrosasícomohacercomparacionesentreel yo y los demás.Puedeservir parala defensa

del yo, ajustede unapersonaasu Sociedad,y dar al sujetoun conocimientoactualizado

de la realidad.El interésesun conceptomásestrechoqueel de valor. Los interesesson

másparecidosa las actitudesque a los valoresrepresentandouna favorableo desfavora-

ble actitudhaciacienosobjetos(gente,dinero,etc.)o actividades(ocupaciones).Peroen

cualquiercaso,consideramosque estetema,másque un enunciadobreve,comoel aquí

descrito,podríaserel objeto de otros trabajos,que obviamente,escapana los plantea-

mientosde esteestudio.
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5. ¿TIENEN LOS VALORES UN ORIGEN GENETICO?

En un trabajo de frenlius Eibl-Eibesfeldt (1.980) y a propósito de la agresión en el

hombre,planteaunaseriede reflexionesque entraríande lleno en el ámbito de nuestro

tema.Ensuestudiodel hombrecomoun serpreprogramadogenéticamentenosintroduce

a un estudio comparativo de Hamburg (1.971) sobre el comportamiento agresivo del

hombrey el mono, planteauna serie de situacionesen las que la conductaagresivaes

sistemática:

a) La competenciaporel alimento.

b) La defensade un nino.

c) En la luchapor la hegemoníaentreindividuos de rangoaproximadamenteigual.

d) Al transmitira un individuo de rangoinferior las agresionessufridas.

e) Al percibir a un miembrodel grupocon una conductadiscordante.

1) Durantecambiosen la estructurade rangos.

g) En la formaciónde parejas.

h) Penetraciónde un extrañoen el grupo.

i) Comorobo deobjetos,típico en los niñospequeños.

Aunque su autor no lo pretendiese,aquí podríamosencontrarun código de valores

ciertamenterudimentario,sobrela agresión,pudiendodeducirseque sistemáticamente

estassituacionesdesencadenaríansistemáticamentedebido a componentesde carácter

genético,unaconductaagresiva,preprogramada.

Wickler (1.971)enumeracincoposicionescríticasen la vida de los animalessociales,en

las cualessehade garantizar,mediantedispositivosdeseguridadadicionales,laexclusión

de reaccionesperjudicialesparala vida grupal:

1. Transmisiónde la tradicióny autoridad,el respetopor los ancianos.

2. Matarcongéneres.

3. Las relacionessexualesentrecompañero(partner).

4. Posesióny propiedad.

5. Entendimientofiable y “verdadero”.
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Wickler señalaademásestos“puntos vulnerablesseencuentrantambiénmarcadosen la

sociedadhumanapor los mandamientos”.Aunquelos mecanismodel hombreestánasí

en un plano especulativo,sí pareceque el incesto,como tabú, está basadoen cierta

disposiciónal aprendizaje(Eibl-Eibesfeldt, 1.980, pág. 80). Peroesteautor continúa

dandopuntos parala reflexión sobrela importanciade la preprogramacióngenéticade

la conductahumanacuandodice que “en su comportamientointerrogativo el hombre

demuestraestarpreprogramadocomocriaturacultural” (pag. 83) o cuandoaseveraque

“Junto a su ambición de rango, a] hombretambién le es innata, probablemente,la

disposicióna la sumisión.La obedienciaesen muchasculturas un valor ético, y en

determinadassituacioneslos hombresobedecencasiciegamente....(Pag.119).

En fin, podrían reproducirsenumerosascitas al respecto,pero el problemaestá ya

planteado:¿realmentelos valorestienen basesgenéticas?¿estánpreprogramadosy el

aprendizajecultural los consoliday los ubicaen un ranking individual? ¿si no hay base

genética,porquéese“consenso”culturalaconsiderarsocialmentedeseableso indeseables

determinadasconductas?.

Tal vezpadezcamosde “horror genético”y nosresistamosa aceptarquela genéticagane

la batallaal aprendizajeo viceversa.Encualquiercaso,al sentidocomúnno sele escapa

el hechode que los valoresinstrumentalesy finalesde Rokeachtienenbastantespuntos

en comúncon las aportacionesde Wickler, Hamburgy Eibl-Eibesfeldt.
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6. ESTUDIOSSOBRE VALORES

Como vimos en el punto 4 deéstecapítulo,los estudiosde valoresno gozandel favor

ni del interésque otrostemasconcitan.Así, porejemplo,las actitudes,generanunamás

abundantebibliografíaque los valores.No obstante,tampocopodemosdecir que los

estudiossobre valoresesténatravesandosu peor momentoya que al decir la verdad,

nuncaocuparonposicionesdestacadas.He aquíalgunosde los estudiosmásrelevantes.

En EstadosUnidos y en la décadade los 70, Rokeachcon su aproximaciónsistemática

a la problemáticasociala travésde los valoresinstrumentalesy finales,realizóestudios

sobrevaloresen relacióncon el sexo, la edad, la religión, la política, derechosciviles,

guerradel Vietnann,profesiones,etc., y que seencuentranreproducidosen parteen su

libro “The Native of HumanValues” (1.973).

Con anterioridad, Florence Kluckhohn había introducido la perspectiva antropológica

aplicándolo en el estudio de diferencias en las “orientaciones valorativas” entre

angloamericanose hispanoamericanosenEstadosUnidos,consupublicación,entreotras,

titulada “Dominant and Variant Value Orientation” (1.956).

Por aquellas fechas,1.956,Charles Monis publicó su libro “Varieties of Human Values”.

En éstapublicaciónMonis describesu técnicaparaevaluar “las fonnasde vida” y con

cuya aplicación demostrólas diferenciasculturalesen materiade valoresrealizadascon

estudiantesuniversitariosencinco países:EstadosUnidos (1.945-52);en la India (1.949-

50); Japón(1.949); China (1.948)y Noruega(1.952).

Con todo, en el mundo anglosajón, Rokeach supone el hilo más relevante y positivo en

los estudios sobrevaloresdejandoun considerablelegadode trabajosy aportaciones

difícilmentesuperables,tal cualse mantienehoy en día la tendencia.

En Iberoaméricalos estudiossobrevaloresgozande una situaciónde bonanza,así por

ejemploCadenas(1.976) realizó un estudioutilizando la metodologíade Rokeachpero

cambiandocuatro valores; el estudio lo realizó comparandouna muestrade 124

estudiantesde secundariasy un grupode adultosdeuna zonaurbana.
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Díaz Royo (1.975)haceun análisisde temastradicionalesen la cultura puertorriqueña,

utilizando la observaciónparticipantey el interaccionismosimbólico y Lozaden 1.977

utiliza el testde los valoresocupacionalesde Supery que comentaremosen el siguiente

apartado.(Citadospor Salazar1980, pág. 125).

Díaz-Guerrero(1.975) e inspirándoseen las orientacionesvalorativasde Kluckhohn

realizaun estudiodonderecopila datossobreocho paísescon la participaciónde 400

niñosde 14 añosporcadapaísy con un testdenominado“Filosofíade la Vida”. El tema

era identificar, entreotros variables,el síndrome“activo-pasivo” a nivel cultural.

Por su parte,Escotet (1.976) hacecomparacionesentre los valoresde estudiantesde

secundariaangloamericanosy chicanosque vivían en el estado de Colorado. El

instrumentoque utilizó fue desarrolladoporPeck (1.967)y era muysimilar al de los

valoresterminalesde Rokeach.

En Españano existe verdaderamenteuna pasión excesivapor el terna de los valores

aunquehayaimportanteslíneasde investigación.Por ejemplo en 1.982, Ortiz Zabala,

Milagros,desarrollósu TesisDoctoralsobre“RelacionesEmpíricasentreAutoritarismo,

Personalidady Valores”. Se tratade un estudiodondeserecogey aplica la metodología

de Rokeach.Estamismaautorajunto conAbadMateo,W Angeles(1.984),publicanun

articulo sobreinfluenciadel neuroticismoen el continuoextroversión-introversiónsobre

una población de 230 sujetos.Posteriormenteestosmismosautoresrealizanun estudio

devaloresenneuróticosdetectandoquelos valoressensiblesal neuroticismosonaquellos

quetienenrelacióncon la independenciay la libertad.Continuandoestamismalínealos

autoresanterioresrealizaronun estudiosobre280 sujetos,combinandodiversasmedidas

psicopatológicascon la jerarquíade valoresinstrumentalesy finales de Rokeach.Las

conclusionesde esteestudioserefierena que “la medidade la actitud valorativade las

personasesválidaparaun mejorconocimientode la problemáticapsicopatológicay por

tanto para acometerlos tratamientosterapéuticosmáseficaces” (Ortiz Zabalay Abad

Mateo, 1.985).Ultimamenreesteequipode trabajopublicó un estudiosobreneuroticismo

y sistemade creenciascon una muestrade 322 sujetoscuya principal conclusiónhace

referenciaa laconfirmacióndequeel neuroticismoayudaaconfigurarun cerradosistema

decreencias(Abad Mateo y otros, 1.989).
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TambiénenPedagogíalos valorestienenunaimportanciareconocida,asíen nuestropaís

varios autores(Ibáñez-Martin, 1.976 y Marín Ibañez, 1.976) se han ocupadode los

valorescomo un fundamentode la actividadeducativa.Tambiénconvienedestacarel

T.R.V., Testde ReacciónValorativaempleadopor GarcíaHoz (1.976) y cuyospasos

fueron seguidos por Jiménez Fernándezy otros (1.986). El TRV surgió para dar

“contenidoa la orientaciónpersonal”(GarcíaHoz, 1.976,pág.245)queparecíaquedarse

en lo puramenteformal.Los estudiosposteriorestratandedescribirlas diferenciasen el

TRV ateniéndosea las variables sexo, edad,clasesocial, abando/continuidaden los

estudiosy tipo de centro. Este test fue inicialmente una pruebadenominadaTestde

Calificaciónde Palabrasy como TRV evalúalas siguientesáreasmotivacionales:

- Económica.

- Prestigio.

- Poder.

- Hedonismo.

- Actividad - Prácticade Gestión.

- Artística.

- Técnica.

- Intelectual.

- Social.

- Transcendente.

LapublicaciónComentarioSociológico(1.981,pág.328-360)dedicaun capituloal tema

Patita, Valores y Actitudesdondeseabordael temade los valoresy actitudespolíticas,

aunqueno deunaforma sistematizada.El documentoencuestiónhaceespecialhincapié

de las característicasde la cultura revolucionariay reformistaasí como sus diferentes

estrategiasculturalesy los comportamientosposiblesa nivel de símbolos,costumbres,

creencias,valores,etc.
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7. CONCLUSIONES

En estecapítulohemospasadorevistabrevementea la temáticade los valoreseñ una

aproximaciónintroductoriaal tema. Los aspectosmás importantesa destacarsenan,en

primerlugar,el limitado interésqueel tópico ha levantadoen el ámbitode la Psicología

Generaly Social, en oposiciónal amplio númerode trabajosque otros aspectosde la

conductamuy próximosa los valores,comolas actitudese intereses,suscitan.

En un segundolugar, resaltade fonna especialla importanciade la tareainvestigadora

y sistemátizadorade Rokeachen éste ámbito, pudiéndosedecir que despuésde su

publicación“The Natureof HumanValues”, los valoresadquirieronunadimensiónmás

sólida y atractivacomo objeto de estudio,hechoque se puedereflejar revisandolos

estudiosposterioresa 1.970, con especialénfasisen las aportacioneslatinoamericanasy

españolas.

Finalmente,parecepertinenteabrir unasomerareflexión sobreel origende los valores

y su posiblebasegenética,dondelos discípulosde ConradLorenznos recuerdan,muy

oportunamente,el posible carácter “preprogramado”del ser humano como criatura

cultural, dondeaunquetratandode huir de toda dimensión determinista,sí parecería

razonablereflexionar sobre una dimensión genétistaen el origen de los valoreso al

menos,de aquéllosvaloresmuy directamenteconectadoscon las conductasagresivasy

de jerarquíasocial, porcitar las másrelevantes.

Deliberadamentesehaomitido cualquierdimensiónfilosófica, teológicao moralistaen

estarevisión introductoria.
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1. INTRODUCCION

En esencia,el conceptodevalorno sufrealteraciónalgunaal aplicarseal trabajo;por lo

tanto, las definicionesdesarrolladasen el capituloanteriorson básicamenteaplicablesa

la situación laboral. Por estarazón,en éstecapítulose abordaráel conceptovalor en

términosdel conceptoespecíficode la personaen el trabajo.Así, dentrodeésteámbito,

consideraremosconceptualmenteequivalentesa efectosprácticoslas acepciones:valor

organizacional,valoresempresariales,vaioreslaborales,valoresprofesionalesy valores

en el trabajo. La razón deestaglobalizaciónse fundamentaen realizarun esfuerzode

sintetizacióny huir de la ceremoniade confusiónencubiertay que nadaclarifica, cuando

finalmente tratamosde referirnos a tres ideasclaves: valor, individuo y trabajo. Este

triángulo es lo suficientementeespecíficocomo para apuntalarque, la única variable

distintivarespectoa otrasaproximacionesal tema,essituacional,el trabajo,lo queen sí

mismono afectaal conceptoya aceptadoy que aquínosecuestionadequé esun valor.

Finalmentequeremosincidir en el hechode que este capítulo pretendeofreceruna

revisiónbibliográficadel estadodel temaen cuestióndividido en dos períodos:Hasta

1.980 y desde1.981 hasta1.990.
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2. VALORES Y TRABAJO HASTA 1.980

El acotarla revisiónbibliográficasobreel temapersiguecomoobjetivoprincipaldividir

el pasado(hasta1.980) digamos“másremoto”,del presente(1.981-1.990)o pasadomás

inmediato.Ello significaque en esteapartado,el másremotoen el tiempo, se ofrecerá

una síntesisde las aportacionesmás significativasde forma menosprolija que en el

apanadocorrespondientea 1.981-1.990.La razónesobvia,ésteúltimo períodoestámás

próximoa la problemáticade nuestrosdías (económica,social, laboraly politicamente)

que las investigacionesde hace30 ó 40 años,sin que porello quedendesmerecidas.

Duranteésteperíodo,las publicacionesde trabajo sobrevaloresen el trabajono fueron

en absolutoabundantes,sino todo lo contrario. Por éstarazónhemosvenido a la tarea

recopíladoradeKidd y Knasel (CitadosporRomeoM.L., J., 1.980),parapoderdisponer

de una visión global de la temáticade los valores entre 1.949 y 1.975, si bien la

publicaciónde Kidd y Knaselseremontaa 1.979.

La revisióndedichosautoresseofreceen doscuadrosdedobleentradacorrespondientes

con las páginassiguientes(pg. 127 y pg. 128):

En el primer cuadro,titulado Clasificaciónde Valores del TrabajoparaEscolares,se

reproducenlas aportacionesdenueveautores,comprendidosentre1.957y 1.975,y donde

se comparanparacadainvestigación,las siguientesvariables:(Ver pág. 125)

- Autor.

- Método de identificaciónde los valoresdel trabajo

- Título del instrumento.

- Recompensasextrínsecas.

- Concomitantesextrmnsecos.

- Recompensasintrínsecas.

El siguientecuadro(Verpág. 126)resumen,tituladoClasificaciónde ValoresdelTrabajo

para Trabajadores,analizatrabajosque abarcandesde1.949 hasta1.970. La estructura

internadel análisises la mismadel casoanteriorperosólo hacereferenciaa seisautores.
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Como valoración global de la revisión de Kidd y Knassel,cabría decir que para el

períodopor ellos referenciado,los valoresen el trabajo ha sido una temáticaque ha

tenido un mayordesarrolloe impulsoa partirde las tareasdeorientaciónprofesionalque

comouna investigaciónaplicadaen el ámbito laboral propiamentedicho.

TambiénRokeach(1.973,pág. 155-162)detectaensuestudioclásicosobrevalores,pero

utilizando sus escalasde valores instrumentalesy finales, diferenciasentredistintas

poblacioneslaborales.En él reportadiferenciassignificativasentreejecutivos,científicos,

escritoresy artistas,tanto en la jerarquíade valores instrumentalescomo en los finales.

También hace referenciaa otro estudio comparativoentrevendedoresde empresas

petrolíferasy vendedoresde gasolineras;perolas distintasjerarquíasdevaloresdetectadas

eran más acentuadasentrelos gruposde edadque entrelos diversostipos de vendedor.

Las aportacionesdeRokeachen estecaso,no tienenunaespecialsignificaciónparaeste

estudio, habida cuenta de que no elabora o diseña una herramientanueva para

aproximarsea los valores en el trabajo, sino que se ciñe al instrumentoya antes

mencionado.
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En 1.979, Pandey,J. y Tevany, N.B., en un estudiocon cuarentay cuatro sujetos,

confirmaronque poseerun alto valor de logro y un “locus” de control internosignifica

tener más oportunidadpara superar una selección en puestos de responsabilidad

empresarial.Además,la infomiaciónrecogidaindica que el valor de logro y el “bus”

internodecontrol, sonrasgosdeempresariadoasícomoconstituyentesde lapersonalidad

con másposibilidadesde éxito en el mundode la empresa.

En el marcosocial latinoamericanoconvienedestacarel trabajorealizadoporLozadaen

1.977 (Salazary otros, 1.980, pág. 125). Esteautoraplicandoel cuestionariode Super

hizo un estudioutilizando muestrasde culturasdistintascon 120 sujetosde los que 60

eran norteamericanosde NuevaYork y el resto latinoamericanos.En suestudioLozada

hayódiferenciasen 8 de los 15 valoresdebidoala nacionalidady confirmóla ausencia

de un impacto significativo debidoal sexo.

Entre los autoresespañolesel temade los valoresen el trabajo no fue especialmente

relevantea excepcióndel trabajodel autorantescitado,JavierRomeoM. deLecea,quien

en abril de 1.980 realizó su Memoriade Licenciaturatitulada, “Exploración de los

Valores del Trabajoen DiversosGruposde la PoblaciónEspañola”.

En esta investigacióny utilizando la versiónespañola(I.T.V.) del W.V.I. de Super,un

cuestionariocon 15 valoresy 45 elementos,J. Romeosacólas siguientesconclusiones:

“Tal comoestabaprevistoen las hipótesisexistendiferenciasmediblesen valoresdel

trabajo que se organizan en unas dimensionesdirectamenterelacionadascon el

instrumentoutilizado, el I.T.V., y los sujetosque participanen el estudio,personasque

buscanempleomayoritariamente”.

“Estos valoresdel trabajo,por ordende importanciaen las diferencias,han sido:

1. SeguridadEconómica,2. Creatividadcon Estimulo Intelectuale Independencia,3.

Altruismo, 4. Dirección en prestigio, 5. Relación con el Jefe, 6. Estilo de Vida

Independiente,7. Entorno, 8. Logro, 9. Compañeros,10. Prestigio, 11. Variedadcon

Independencia,12. Promoción,13. Estética”.
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“Lo que másresaltade estasdimensionesde los “valores del trabajo” es que se han

agrupadola Seguridady la CompensaciónEconómicaen un factor y en otro, la

Creatividady el Estímulo Intelectual. La Independenciano aparececomo dimensión

independiente,valga la redundancia.Se configura una dimensión no supuesta,la

promoción”. Abundandoen sus conclusiones,el autor concluyeque incidentalmentese

han encontrado diferencias entre varones y mujeres, salvo en el valor seguridad

económicay relacióncon eljefe dondeamboscoinciden.

Hasta aquí las aportacionesmás relevantesque hemos consideradoson una muestra

sufientementesignificativaduranteel períodocuestadoparaesteapartadoy dondeseve

reflejadala disminuidaatenciónque el tema suscitó en el marco de la Psicologíadel

Trabajo.
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3. VALORES Y TRABAJO 1.981-90

Comosedijo al principio deéstecapítulo,sepretendededicaresteapartadoa la revisión

bibliográfica del tema de valores y trabajo correspondienteal último decenio. Esta

limitación temporal,arbitrariaen sí misma,no persigueningún fin especialni se enmarca

en la apariciónde algún acontecimientoo hito excepcionalcon la temáticaen cuestión.

Se trata simplementede facilitar la exposiciónde la informaciónrecopilada.

Aunque hemosde reconocerla existenciade investigacionesque marcaronun hito

importante,nuestrointerésse ha dirigido mása conocerlas tendenciasmásrelevantes

correspondientesa estedecenioporqueenellasseencontrará,sin duda, la clavequenos

indiquehaciadondenosconducirálapróximadécada.No obstante,unavezmás,hayque

insistir en el hechodequeel temadelos valoresplanteaproblemasencuantoal reducido

númerode investigacionesque estetópico produce.Afortunadamente1.990 ha sido un

año de abundanciaen cuanto a productividadde trabajo sobre valores debido a la

celebraciónduranteel mesde AgostoenPragade la SegundaConferenciaInternacional

de Valoresen el Trabajo.Estaconferenciaen la que sedieroncita másde 60 expertos

y a la que sepresentaronmásde 30 trabajosnos ha facilitadopoderrecogerimportantes

aportacionesde última hora.

Pero, no obstante,al considerablenúmero de trabajos aportados,nos hemos visto

obligadosa seleccionardebido a que en algunoscasos,los temastenían una escasa

relación con los valores, en otros no reunían los requisitos de diseño necesarioy

finalmente, en no pocos casos, se trataba de reflexiones o aportacionessin una

metodologíaapropiada.

El mismocriterio seha seguidocon el restodepublicacionesdondelas aportacionesen

lenguahispanahan sido mínimas,hechoesteque coincide en términosproporcionales,

con la tónica general:escasez.
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Respectoa la presentacióndel contenidoen esteapanadosehaoptadoporel recursoa

un cuadrodedobleentradadondese reproducende formaresumidalos aspectosbásicos

asícomolas conclusionesde cadatrabajo.Así, cadacuadrohacereferenciaa:

- El añode publicación.

- El autoró autores.

- El tamañode la muestraempleada.

- Los objetivosbásicosde la investigación.

- Y las conclusiones,muy resumidas.

Se han omitido los datosreferentesal tipo de instrumentode mediday sus características

y ello se ha hechopor dos razonesbásicas:Primera,simplificar la exposiciónen este

apartadoy en segundolugar,porquedichainformaciónseofreceráen el capítulosiguiente

conel fin deconectaríamáscontingentementecon el temadedichocapítulo:la descripción

de nuestroinstrumentode medida.

Por todo ello, parecelógico que seganeen coherenciay simplicidad en la exposición.A

continuaciónse reproducela revisión bibliográfica tal como previamentese describio:

cuadrossintéticosde dobleentraday porordencronológico.
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Un dato interesantea resaltardel contenidode los cuadrosanterioresesla variedadde

temasque se abordanen conexióncon los valoresen el trabajo.De acuerdocon dicha

documentación,los estudiossobrevaloresen el trabajo estuvieronconectadoscon las

siguientesproblemáticas:

TEMATICAS AUTORES

- Resistenciaal cambio. (Obloj, K. y Davis, A. 1.990)

- Estilo de mando. (Kaur, R., 1.990).

- Implicación en el trabajo. (Koslowsky,M. y Elizur, D., 1.990)

- Diferentesculturas. (Elizur, D. 1.990) y

(Tayeb,M., 1.990)

(Tchaicovsky,F. M., 1.990)

- Tipo de tarea. (Slejska,D., 1.990)

- Voluntariedaden el tipo de tarea. (Kieler, D. y Yong, L., 1.990)

- Transitividadde la eleccion. (Ravlin, E.C. y Manglino, B. M., L990)

- Teoríamotivacionaldel Logro. (RomeroGarcía,0., 1.989)

- Congruenciade valoresentrelos (Manglino, B. M. y otros, 1.989)

mandosy los subordinados. (Kemelgor,B. M., L982)

- Tomade decisiones. (Rovlin y Manglino, 1.989)

- Elecciónde carrera. (Wooler, 5., 1.985)

(Duff, A. y Cotogrove,5., 1.982)

- Estilo devida endesempleados. (Kilpatrick, R. y Trew, K., 1.985)

- Refuerzoextrínseco-intrínseco. (Phillips, 5. y Freedmon,5., 1.985)

- Satisfacciónen el trabajo. (Butler, J. K., 1.983)

- Diversosgrupospmfesionales. (Zedecky otros, 1.981)

La reducida coincidenciatemáticavendría a significar una buenanoticia, ya que la

expansiónde los estudiosde valoresdentrode una ampliadadiversidadde aspectosde

la vida y problemasdel día a día en las organizaciones,evidienciariala importancia

crecientede los valores en la Psicologíadel Trabajo. Pareceevidente,que se está

produciendoun reconocimientodel tema.
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4. CONCLUSIONES

Másde cuarentareferenciassehanmanejadoen éstecapítulo.En relaciónconel primer

período,cabríandestacarlas siguientesconclusiones:

- Desarrollode los instrumentosbásicosde identificaciónde valoresen el trabajo.

- Importanteconexiónentrevaloresen el trabajoy surelacióncon la poblaciónescolar.

- Predominanciaen la conexión de los valores con variables no específicamente

laborales,esdecir, sexo,edad,nacionalidad,etc.

En cualquiercaso,ésteperiodoquepodemosdar porconcluidoen 1.980,seriael período

de la consolidaciónde la problemáticade los valoresen el trabajo como temáticade

interésen las cienciasdel comportamientoy de la Psicologíadel Trabajoen particular.

Retomandola línea anteriory volviendo al períodomásrecienterepresentadopor ésta

última década,nuevasconclusionesafloran derivadasde los estudiosy aportaciones

referenciados.Aún considerandoque la penuriaen el número de investigacionesse

mantiene,si seperfilan considerablescambiosa saber:

- Incrementocuantitativode publicacionessobrevaloresenel trabajo.

- Expansióny diversificación en cuantoal númerode temáticasde la Psicologíadel

Trabajoconectadoscon los valores.

- Tendenciaa reducirseel estudiode la estructurainterna de los valores “per se” en

beneficiode la relaciónentrevaloresy trabajo.

- Predominanciaal cruce de variables psicológicasy organizacionalescon valores

concretosen lugarde estudiosdondelos mismosvaloressonanalizadosen poblaciones

distintas, que solo conducena conclusionestautológicas: la afirmación de las

diferenciassexuales,nacionales,etc. ya incluida ‘0per se”.



140.

En resumen,los valores en el trabajo son un aspectode la dinámica individual y

organizacional,quecadavez abrande sertenidosen mayorconsideración,con el fin de

constituirseen una vía másque nos ayudea una mejorcomprensiónde la conductade

las personasen su vida laboral. Este hechoviene evidenciadopor el uso y recurso

crecientea constructosconectadoscon el término culturaorganizacional,empresarialo

corporativa,para explicar problemasvivos de las organizaciones.Este recurso a “lo

cultural” para reinterpretar la vida en las organizacionesimplica directamenteuna

potenciacióndel valor en el trabajocomo una claveineludible paraavanzaren nuevos

hallazgos.



IV. UNA PROPUESTA DE VALORES EN EL TRABAJO:

EL INVENTARIO DE VALORES “16VP”
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1. LA MEDIDA DE LOS VALORES DEL TRABAJO (y. T.)

La medidade los valores,como la medidadecualquierotra variableanáloga(aptitudes,

intereses,etc.),es siempreun temainconclusoy abierto.En los doscapítulosanteriores

serevisó cuálesfueron las aportacionesmás relevantessin abordarde una forma más

detenidala cuestiónde los instrumentosde medida.Noobstante,semencionaronalgunos

instrumentostalescomoel cuestionariode Rokeachparala jerarquizaciónde los valores

socialesy el de Super,ésteya dirigido de una forma específicaa los VT. (Valoresen

el trabajo).

En éstecapítulosepretendedesarrollarel l6VP en todassus facetaspero previamente

sedará,enesteaparado,unapanorámicade las herramientaso instrumentosde medida

más frecuentementeusadosduranteel período1.980-1.990.Paraello serecurriráa los

estudiosrevisadosen el capítulo anterior, pero estavez centrándoseel análisis en el

métodousadoparala identificacióny medidade los V.T. Esteanálisispermitirádar una

visión comparadade los métodosde identificaciónde V.T. y una sucintadescripcióndel

instrumento,considerandolos diversosautoresy la fechade publicaciónde losestudios,

En total, secompararán20 estudios,quesi setieneen cuentala penuriade publicaciones

yamencionadas,puedenresultarunamuestrarazonablementesignificativay, en cualquier

caso,unasólidadimensiónpanorámicasobrela situacióndel tema.

El análisiscomparativoesel siguiente:
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AÑO/AUTOR METODO DE IDENTIFICACION

DE VALORES DEL TRABAJO

DESCRIPCIONDEL INSTRUMENTO

1.981

Zedek. 5. y

Otros

El cuestionariode Valoresdel u-abajo

de Wollack.

Consisteen 6 escalascada una para tos si

guienresvalores:

- Orgullo en el trabajo

- Implicaciónen el trabajo

- Actividad preferida

- Actitud ante el u-abajo

- Estatussocial

- Deseopromoción

1.982

Kemelgor,B.H.

Inventariode valoresde Sanger.

adaptado.

Consisteen 40 valoresrepresentadospor una

solapalabra,combinadoscon veinte términos

relacionadoscon el trabajo.

En total, un inventario de 60 valores que

fueron estudiados aplicandodoce adjetivos

bipolarescomodiferencialessemánticos.

1.982

Duff, A.

Cotgrove.5.

Sistemadeclasificaciónde varias

alternativas,

Se trabajócon dosvalores,de caráctergene

mí, utilidad y equidad. Se usaron técnicade

validezconvergentesy validezdiseriminante.

1,983

Butler, J.K.

Cuestionariode valoresWN.í. de

Super(acortado).

Se mantuvieronlos 15 valoresperose aportó

en númerode preguntassin reducir la fiabili

daddel cuestionario.

1.984

Elizur, D.

Cuestionariode valoresde nuevo

diseño,

Consistíaen un cuestionariojipo Likert, de

veintiún valores.

Permitió la clasificación de los valores en

afectivos, cognitivos e instrumentales.Al

completarsecon tres valoresmás, (feedback,

desarrollopersonale interacción)se creó el

W.V.Q. dei mismoautor.
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AÑO/AUTOR METODO DE IDENTIFICACION

DE VALORES DEL TRABAJO

DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO

1.985

Phillips, S.A.

Freedman, S.M.

Encuesta de Valores (Wollack, Goo-

dale, Wijting y Smith, 1.971) poste-

rionnente se modificó y adopté.

La encuestadc valores consistíainicial

mente en 45 cuestiones,puntuables de 1

a 7 según una escalalikert.

La modificación no precisa exactamente

si seredujeron Los items ni que tipo de

valores se movilizaban.

1.985

Kilpatrick, R.

Trew, K.

Cuestionariosdiversos • Cuestionario de salud mental Goldberg

(GHQ).

• Cuestionario sobre actividades diarias.

• No hay una medida específica de valo

res.

1.985

Wooler, 5.

Autoelicitación de valorespor medio

de ordenador

No se definenescalasni valoressolo se

mencionandos sistemasinformativos,MA-.

JA Y SELSIRA.

1.987

Ravlin, E.C.

Meglino, B.M.

e Escala de valores de Cornelius

revisada en forma de cuestionario

de elección forzosa.

Dos medidas adicionales para los

valores de la escala revisada de

Comelius.

Se tratade unaescaladeLikert con frases

equivalentea los cuatrovaloresdescritos

anterionnente.

La primeramedidaimplica una jerarquiza

ción de los cuatrovalores.

La segundamedidapudiendodarpesosde

1 a 25 puntosa cadauno de los cuatro

valores

1.989

Meglino, B.M.

y otros

Escala de valores de Comeiusrevi-

sadaen formadecuestionariode elee-

ción forzosa.

Se tratade la escalade Comeliusrevisada

y tomandocuatrode sus trecevalores:

Logro, Honestidad,Justiciay ayudaa otros.

Estosvaloresse presentabanen frases

emparejadasy sepodían dar de 1 a 12

puntosa cadafrase.
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AÑO/AUTOR METODO DE IDENTIFICACION

DE VALORES DEL TRABAJO

DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO

1.989

Romero-García,O.

Inventariodc ValoresOrganizacionales

A.P.L. (Afiliación, Podery Logro)

Fue diseñadopara acompañaral Inventario

de Valores APOLO, (Romero-García,O..

1.988).

El IVO-APL constade los siguientesvalo

res:

- Dominio-Poder Controlar el personal,

cumplir nonnasy cumplir órdenes.

Dominio-Afiliación: Ser aprcciadospor

otros Solidaridad,Espíritu de Grupo y

Tolerar opinionesopuestas.

Dominio-Logro: Alcanzar máxima efi

ciencia, alcanzar posiciones más altas,

ascenderpor medio del esfuerzo,exigir

excelenciaen resultados.

1.989

Ravlin, E.C.

Meglino, B.M.

• Para el estudio 1:

Escala de valores de Cornelius

• Para el estudio 2:

Cuestionario de elección forzosa de

frases

Estudio 1:

De los trecevaloresde la escalade Come-

lius, solo se usaronocho: Logro, Trabajar

duro, Interés por otros, Ayudar a otros,

Honestidad,Justicia,Tener unaperspectiva

positiva, y tenerautocontrolde sí mismo.

Se hizo un emparejamientode estosvalores

y se les puntuócon unaescalaL¡kert.

Estudio2:

Las frasescorrespondíana cuatrovaloresde

la escalarevisadadeComeliusy teníanque

elegir puntuandode 1 a 9. Los valoresfue

ron: Justicia,Honestidad,Lograry Ayudara

otros.



147.

AÑO/AUTOR METODO DE IDENTIFICACION
DE VALORES DEL TRABAJO

DESCRIPCIONDEL INSTRUMENTO

1.990

Tayeb, M

variasencuestas Tresencuestas:

- Encuestasociocultural.

- De actitudeshaciael trabajo.

- Otra encuestasobreel trabajo y otras

variables.

No se describenlos instrumentos.

1.990

Slejska,D

Encuesta No se describeel instrumento especifica

mente,pero se ofrece una lista de valores
(Vida y Valores del Trabajo)jerarquizados

con 22 valores.

1.990

Tchaikovsky, F.M

Cuestionariode valoresW.V.Q

(Elizur, D. 1.984)

Ver Doy Elizur, 1.990 en estas páginas

(resumen).

1.990

Obloj, K y

Devis,A.

Un cuestionarioy Entrevistasparasu

cumplimeníación.

Tenía35 preguntas,en dospartcs:

- 1~ parte: 15 preguntassobretoma de

decisiones.

- 2! parte:20 preguntassobre4 funciones

básicas,tecnología,marketing.consul

ting y gestión.
- Cuantificación,escalaLikert.

1.990

Koslowsky,M.

Elizur, D.

Cuestionariode valoresW.V.Q.

(Elizur, D. 1.984)

Ver Doy Elizur, 1.990 en estas páginas

(resumen).

1.990

Kaur, R

Varios cuestionarios • 16 PF de Cattell.

• TAT de Mc Clelland (adaptado).

• Cuestionario de Estilo de Mando

(Spantz).

• Cuestionario de valores (Singh y Singh).

• No describe los instrumentos.

1.990

Blizur, O.

Cuestionariode valoresW.V.Q.

(O. Elizur, 1.984)

Cuestionariode 24 valoresclasificadosen:

- Cognitivos(14 valores).

- Afectivos (5 valores).
- Instrumentales(5 valores).

Lista de 18 cuestionessobre:

- Preferencias(6 cuestiones)

- Sentimientos(6 cuestiones)

- Vida diaria (6 cuestiones)

La cuantificaciónen escalaLikert.
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De la revisiónanteriorsepuedenextraerlas siguientesconclusiones:

1. Existen pocosinstrumentosestandarizadosparala medidade los V.T., a saber:

- El W.V.Q. (Elizur, D.)

- El W.V.I. (Super,D.)

- La Escalade Valoresde Cornelius.

- El Inventario de Valoresde Sanger.

- El Cuestionariode Valoresde Wa¡lock.

- El A.P.L. (RomeroGarcía,O.)

2. La mayoríade ellos en inglés,exceptuandoel A.P.L. Ello conlíevala necesidadde

una adaptaciónal castellano,con el siguienteesfuerzoadicionalque ello supone.

3. Considerandolos aspectosculturalesrelativamentecomunesde nuestrasorganizacio-

nes,ningunode ellossatisfacíaplenamentenuestrasdemandasen términosdecultura

organizacional.

4. Considerandotodo lo anteriory reconociendola existenciade un material valioso,

seoptópor diseñarun nuevocuestionariode V.T. Tal cuestionariose describiráen

el siguienteapanado.



149.

2. EL 16 V.P.: MARCO TEORICO

Textualmente,16V.P. significacuestionarioparala medidade 16 ValoresProfesionales.

El término profesionalequivaleaquía trabajo,que unido al conceptovalor expresade

una forma mucho másdirecta su sentido.Aunquecon significado análogo,el término

valores “en el trabajo” o “del trabajo” tiene un sentido menosdirecto que “valores

profesionales”,yaque “en el trabajo”puedendarseotros tipos devaloresy “del trabajo”,

puedeconducimosequivocadamentea una reflexión filosófica sobre el sentido del

trabajo.Consideramos,pues,queValoresProfesionales(V.P.) en castellanoexplicamejor

nuestroconceptodevalor enel marcode unaculturaorganizacionalquela traduccióna

nuestroidiomadel término inglés “work values”.

Resueltoel temasemántico,al menosmomentáneamenteentraremosenel marcoteórico

propiamentedicho.Tratandodebuscarunabasefirme sobrela quefundamentarnuestra

aproximacióna los valoresprofesionales(V.P.) seoptó porel modelo subyacenteen la

aproximaciónde Miller y Form al hechode las Filosofías Directivasy su orientación

haciael trabajador.Segúnestos autores(Miller y Form 1969 pág. 703-749),a lo largo

de la historia en el mundodel trabajose ha producidounaevoluciónen cómo sepercibe

al hombreen el trabajo. Así, y siguiendoel paradigmanorteamericano,los autores

detectanal menoscuatro visiones,filosofías, imágeneso percepcionesquese ha tenido

del hombreen el trabajo.Estascuatrodimensionesson:

- El hombrecomo Máquina Biológica (año 1.900)

- El hombrecomo SerIndividual (año 1.920)

- El hombrecomo Miembrode un Grupo (año 1.910)

- El hombrecomo SerSaciopolítico(año 1.960)

Estascuatro imágenes,estascuatrovisionesseinscribiríanen un procesodeevolución

con efecto acumulativo,es decir, que cada fase o nueva orientación se superponeo

complementaa la anterior,demaneraquelascuatrocoexistendeformacombinaday casi

sepodríadecirquearmonizada.(Enpáginasiguientesereproduceun cuadroresumencon

las cuatrodimensionesevolutivas o filosóficasdirectivas).
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Lascuatromaneras,o filosofías,deentenderal hombreenel trabajo,enprincipio tenían

un considerablevalor aparente,máxime,si seaproximauno a sucontenidodescriptivo.

Difícilmente sepuedenegarquecualquiertrabajadoren cualquiertarea, no tienealgode

máquinabiológica,deserindividual, de miembrode un grupoo desersociopolítico.Más

aún,¿porquélo queesválidoparalas personasno hadeserválido paralasorganizacio-

nes y sus correspondientesculturas?.Si finalmente una organizaciónes un conjuntode

individuos,habráorganizacionesdondepredomineunadimensiónsobreotradependiendo

devariablestalescomo:tecnología,producto,entornosocial,tamaño,épocade fundación,

tipo de propiedad,etc..

En términos culturales, parecía lógico que dentro del Sistema Ideológico de una

organización,los cuatromodelosde Miller y Form podríanservir demarco teórico para

que, traducidosen valores, nos ayudasena conocer la orientaciónfilosófica de una

organización,en conexión, claro está,con el resto de componentesde la cultura: el

SistemaSocial y el SistemaTecnológico.

El pasosiguientetiene conexióncon el conceptode valor instrumentaly valor terminal

de Rokeachy queya vimos en capítuloanteriores.En realidad,las cuatroimágenesdel

trabajadora travésdel tiemposecorrespondían,desdenuestropuntode vista, con cuatro

valores terminalesque podían darse con mayor menor frecuenciaen cada cultura

organizacional,en términos de filosofía dominante.Pero en el I6VP, estos valores

terminalespasarona llamarsecreencias,conceptode mayorriquezahermenéuticadentro

del ámbito aplicadoal que nuestrosesfuerzosse dirigen. Así secreó la escalaA del

cuestionarioquedenominada“creencias”,recogíaen unafrasela densidadfilosófica del

sentidoterminal de cadaunade las cuatropercepcionesdel hombreen el trabajo.
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Disponíamosde un modelocon cuatro visioneso percepcionesa las que sedenominó

valores terminaleso creencias(Escala A), pero se necesitabadefinir los valores

instrumentaleso EscalaB. Paraello, y medianteun sistemade juecesse procedió a

descomponercadavalor terminal o creenciasen cuatrovaloresinstrumentalesreferidos

adicho valor terminal, lo quese tradujoen 16 valorescadauno de los cualesrespondía,

al menosesafue la hipótesisde trabajo,a un valor troncal identificadocon una filosofía

directivade las cuatropropuestas.Así nacióla EscalaB con sus 16 valoresinstrumenta-

les.

Traducidoenesquemasel cuestionarioI6VP tiene la siguienteestructurabásica:

El lÓVP en esquema

CUATROFILOSOFíAS DIRECTIVAS

4 VALORES TERMINALES x 4 = 16 VALORES INSTRUMENTALES

ESCALA “A” ESCALA “B”
(4 creencias> <16 valores>

¾ >7
16 VE
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En la página siguiente se reproducenlas EscalasA y B con todos sus elementos

indicandocon letrasmayúsculasa lacorrespondenciaexistenteentrecadavalor terminal

y su valor instrumental:

(MB): El hombrecomo Máquina Biológica.

(1): El hombrecomoSer Individual.

(G): El hombrecomo miembrodel Grupo.

(SP): El hombrecomo SerSociopolítico.
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ESCALAS DE CREENCIAS Y DE VALORES

CREENCIAS (ESCALA A)

O El hombretrabajaparapertenecera un grupoy sentirseaceptadopor los

miembrosde esegrupo.

El hombretrabajaparatenerunaincidenciaen laorganizacióna travésde la

Si>. participacióncolectiva.

1 El hombretrabajaparadesarrollasepersonaly profesionalmente.

MB El hombretrabajaparatenerunaseguridadde empleoy sueldo.

VALORES (ESCALA B)

MB Aportar su energíafísica en el trabajo

1 Promocionarcambiandoa categoríassuperiores

O Participaren la toma de decisionesdel grupode trabajo

O Estarintegradoen un grupode trabajoestable

S.P. Tratarde annonizarlos interesesde la empresacon los de la comunidad

MB Sereficazen lo queustedhace

Si>. Estarsindicado

1 Poderaportarsusconocimientosprofesionaleso personales

MB Respectoa la jerarquíay almando

MB Ganardinero

S.P. Implicarseen las accionesy temascolectivos

¡ Trabajarcon autonomía

S.P. Aplicaren el trabajo,dentrode la legalidad,su ideologíasocialo política

o Trabajaren equipo

¡ Realizartareascomplejasy desafiantes

O Trabajaren colaboracióncon otros servicios
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Resultanecesarioexplicarel po~uéde la conexióndecadacreenciay suscuatrovalores

correspondientes.Esta conexión se definió a priori y no está basadaen ningún

fundamentode tipo estadístico.Es decir, los cuatro valorescorrespondientesa cada

creenciasedefinieronapartirde unarelacióninicial másextensade ocho mesesque el

autor,desdesuinterpretaciónde los modelosde Miller y From,consideróquerespondían

a dichosmodelos.Medianteun sistemadejuecesla relacióninicial deocho valorespor

creenciapasóa cuatro valores. Los juecesfueron personasconectadascon el mundo

organizacionalaplicado.

A. Dentro de éstametodologíade trabajo, se consideraronfinalmentecomocreencias

y valorescorrespondientesa la filosofía del hombrecomo Máquina Biológica, los

siguientes:

Creencia o Valor Terminal:

* El hombretrabajaparateneruna seguridadde empleoy sueldo

Valores Instrumentales:
* Aportar su energíafísica.

* Sereficaz en su trabajo.

* Respetarla jerarquíay al mando.

* Ganardinero.

Comentarios:

Se consideróque estoscuatrovaloresconectancon la concepciónmecanicistay de

supervivenciaque la filosofía implícita de MáquinaBiológica supone.La eficacia,

la aportaciónde energíafísica, el respetoal mandoy el ganardinero, “per se”, no

aportanconceptualmenteningunavisión idealizabledel trabajoconectadacon una

dimensión grupal, sociopolítica, ni individualista, siguiendo la propuestade los

autoresdel modelo base.Calificar como prioritarios estosvaloresfrentea los otros

docerestantes,solo implica exaltarlas característicasmásmaquinistasy biologistas

del trabajo:sudar,resolverporresolver,obedecery obtenerrecompensaseconómicas.

Esteesel epilogo: F.W. Taylory suvisión del hombreenel trabajo,seríasu mejor

exponente.



156.

B. Si nos aproximamosahoraa la filosofía directiva del hombrecomo Ser Individual

tenemos:

Creenciaso Valor Terminal:
* El hombretrabajaparadesarrollarseprofesionaly personalmente.

Valores Instrumentales:
* Promocionarcambiandoa categoríassuperiores.

* Poderaportarsus conocimientosprofesionaleso personales.

* Trabajarcon autonomía.

* Realizartareascomplejasy desafiantes.

Comentarios:

Pareceobvio queeldesarrolloprofesionaly personalestádirectamenteconectadocon

los cuatro valoresaquí incluidos, aunquese aceptaría,que podríanincluirse más

valoresde contenidoanálogo.La validezaparentede estacreenciay de los valores

en ella integradossepuedeconsiderarcomo alta y dudosamentecuestionable.Hay

unareferenciaimplícita a teóricosde la motivacióncomoHerzberg,Mc. Gregor,Mc.

Clelland, etc.

C. Continuando con la descripción del cuestionariol6VP procedeseguidamenteanalizar

la filosofía directivacorrespondienteal hombrecomoMiembro del Grupo.

Creenciao Valor Terminal:
* El hombretrabajaparaperteneceraun grupoy sentirseaceptadoporlos miembros

de esegrupo.

Valores Instrumentales:
* Participaren la toma dedecisionesdel grupode trabajo.

* Estarintegradoen un grupode trabajoestable.

* Trabajaren equipo.

* Trabajaren colaboracióncon otros servicios.
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Comentarios:

Como en el caso anterior, los cuatro valores instrumentalesy el valor terminal

constituyenunaconstelaciónconunasolidavalidezaparente.Las referenciasen tomo

a la tomade decisiones,estarintegradoy trabajaren equipo,tendríanunadimensión

intragmpal en tanto que las restantes,colaboran con otros servicios, se refiere

especialmentea la dimensión intergrupal, o solidaridadexterna. Como referentes

podríamoscitar a Atkinson, H. Mayo, etc., así como ciertas dimensionesdel

DesarrolloOrganizacional.

D. Finalmente,se abordarála cuartafilosofía directiva referidaal hombrecomo Ser

Sociopolítico.

Creenciao Valor Terminal:

* El hombre trabajapara teneruna incidencia en la organizacióna través de la

participacióncolectiva.

Valores Instrumentales:
* Tratarde armonizarlos interesesde la empresacon los de la comunidad.

* Estar sindicado.

* Implicarseen accionesy temascolectivos.

* Aplicar en el trabajo,dentro de la legalidad,su ideologíasocial o política.

Comentarios:

La dimensiónde estos valores es de un claro contenido sociopolítico,abarcando

temastalescomo: la sindicación,la armonizaciónentre la comunidadlaboral y la

social, la acciónpolítica en el senode la organizacióny la implicación en acciones

colectivasinternas.Tambiénen estecasosepuedehablarde unaconsistentevalidez

aparente,pero para ello, la descripciónde los contenidosde dos de los valoresse

debió de prolongar,con el fin de tenerun significadomáspreciso.Conectadoscon

estafilosofía directivaestaríanlos diseñossociotécnicosy de democraciaindustrial,

entreotras.
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Concluida la descripcióndel contenidodel cuestionario16VP, conviene recalcarun

aspectoimportante.La conexiónentrecadacreenciacon sus valoresinstrumentalesno

sefundamentaenningunabaseestadísticaprevia,sino en la validezaparentederivadade

entenderque la elecciónde una creenciacomo prioritaria y una no correlacióncon la

jerarquíade valores, no cuestionala validezdel instrumento,sino la coherenciade la

jerarquizaciónporpartedel sujeto.Compararla escalaA con la B a nivel individual nos

ayudaráa evaluar la consistenciainterna de los sujetossiempredesdela perspectiva

ideológicadel autordel instrumento.Estaperspectivaeso pretendesercoherentecon el

modelobasede Miller y From, y por tanto, esen sí mismauna hipótesisde trabajo.En

otraspalabras,la relaciónl6VP conel modelo base,espor supuesto,un temaabierto.

Finalmente,paracenarel marcoteórico del cuestionariol6VP, es necesarioconectarlo

con el Modelo Tecnoculturalen su conjunto. El MTC define un conceptode cultura

organizacionaly la aportaciónde Miller y Formm, traducidaencuestionariodevalores,

nospermiteinvestigarun aspectodel SistemaIdeológico con cierto rigor y coherencia.

Desdeestaperspectiva,el l6VP es una aproximación,cuestionable,claroestá,decomo

desarrollarde formaaplicadael MTC. Sin MTC no sehubierallegadoa la necesidaddel

16VP.Por tanto, uno y otro interactúana nivel metodológico,si bien las fuentesque les

alimentensondistintasperoconvergentes.Consecuentemente,el l6VP esel primerpaso

dehaceraplicableel MTC comoun modelooperativoparaevaluare interpretarla cultura

de lasorganizacionesdentrodelámbitode la PsicologíadelTrabajoy delas Organizacio-

nes.
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3. EL 16VP: FIABILIZACION

Unavezdefinidoel marcoteóricoy completadoel diseñode lasdosescalas,sehizo una

aplicaciónpiloto con 15 sujetoscon el objetivo básico de conocer la opinión de los

encuestadosen relacióncon el confort,compresibilidady duraciónde la herramienta.Los

encuestadosaportaronpequeñasmatizacionesque permitierondarpor concluidala fase

de diseñodel l6VP paraprocedera suaplicación y fiabilización.

En esencia,el cuestionariolÓVP constade tres hojas. En la primera hoja se dan las

instruccionesgenerales,objetivo del inventario,duraciónaproximaday datosbásicosde

identificación.En la segundahoja, o escalaA, sedan cuatrofraseso creencias(valores

terminales)así como las instruccionesparaque el sujetojerarquice,de 1 a 4, las cuatro

sentencias;la ordenaciónsehaceen un casilleroal efectoque existea la izquierdade

cadacreencia.La terceray última hoja sededicaa la escalaB y las instruccionesson

idénticas,exceptuandoque en estecasoel númerode fraseso valoresa jerarquizarson

16. Tanto en la escalaA comopara la escalaB, los valoresestándistribuidospor el

sistemade númerosaleatorios.

Hay que decir que la elaboraciónde estecuestionariotal y como se presentaen las

páginassiguientes,ocupócasiseismesesentre1.983 y 1.984, sin contabilizarel periodo

dedicadoa la fiabilización. En nuestraopinión el l6VP es un instrumentosencillo,

accesible,comprensibley fácilmenteaplicable.La fasemáscomplicadade la aplicación

selocaliza en la escalaB, pero la escalaA, más corta,ayudaindirectamentea entrenar

al sujetoa familiarizarsecon la jerarquización.Un ejemplardel primer lÓVP utilizado

parala fasede fiabilización seadjuntaen el anexo1.

Unavezconcluido el diseñodel instrumentoen sí, seprocedióarealizaruna aplicación

retestsobreuna población de 42 sujetos.La descripcióngeneralde estamuestraes la

siguiente:

- Diversidadde sexos: Mujeres 17,5%,hombres82,5%.

- Media de edad:41,6 anos.
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- Nivel educativo: TituladosSuperiores: 28,5%

TituladosMedios: 45,2%

Bachiller Superior: 9,5%

Bachiller Elementalo similar: 16,6%

- Todospertenecíanal mismo centrode trabajo de unos 1.500 empleados.

- Períodoentrelaprimeray segundaaplicación:Mínimo, dossemanasy máximocuatro

meses.

- Diversidad de funciones: con predominanciade personaltécnico y administrativo.

Ausenciade personaldeproducción.

- Período:EntreDiciembrede 1.983 y Junio de 1.984.

- Tipo de participación:voluntaria.

- Elecciónde los participantes:por proximidadgeográfica,simpatíao influenciade los

aplicadores.

- Problemáticaexistenteen el entorno:Empresaen reconversiónconcierta inseguridad

de futuro, política abiertade bajasvoluntarias,y estarviviendo todavía un proceso

abiertode absorciónpor unamultinacionalalemana.

- Situación financiera: Lenta recuperación,cierto optimismo fundamentadoen una

mejoraclara de los resultados.

- Lugar de ubicacióndel centro: Madrid.

- Actividad de la organización:Fabricaciónde equipos eléctricos para automóviles,

motocicletasy aviones.

Posteriormente,ésta muestrase veríareducida a 40 sujetosdebido a una incorrecta

cumplimentaciónde cuestionario.

La fasede fiabilizacién realizadaa partir de la pruebaretest,implica el cálculo de los

siguientesestadísticossobrela muestraanteriormentedescrita:Media,jerarquíao rango

y correlación Kendall-Spearman,siempreentre la primera y segundaaplicación. La

elecciónde la correlaciónantesmencionadase basaen el hechodeque el cuestionario

l6VP al utilizar una jerarquizaciónpor rangos se configura como una medida no

paramétricatantoen su escalaA, comoensuescalaB. Precisamenteestehechoconileva

una serie de restriccionesa nivel de tratamientoestadísticode la pruebaretest. Según

Escotet(1.980,pág. 354-355) suponeunaseriede ventajas:
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* Simplicidad y velocidadde aplicación.

* Menor númerode sujetosen la muestra.

* Los estadosde probabilidadson exactoscuandose obtienende la mayoríade las

pruebasno paramétricas,sin que importe la forma de distribuciónde la poblaciónde

dondese obtuvo la muestra.

Perolas medidasno paramétricas,segúnel mismo autor,tambiénconllevandesventajas:

* Los estimadosde parámetrosson imposiblesde obtenerconpruebasno paramétricas

a no serqueserecurraaun Análisis de Varianza.

* Laspruebasno paramétricassonmenospotentesque las paramétricas.

Evidentemente,el tipo de medidacondicionael uso de ciertosestadísticos.Especial

atenciónmereceel cálculode correlaciónen lapruebaretest.SegúnEscotet,si las escalas

son nominalesu ordinalesse puedeutilizar unamedidano paramétricasiemprequeno

existaotra paramétricaen el casoespecíficobajo estudio.Por estarazón se optó por el

estadísticoKendall-Spearman(rs) a la hora de calcular la fiabilidad del l6VP. Este

coeficientede correlaciónse utiliza cuandola posiciónrelativade los sujetosrespectode

dos variablesseexpresaen númerode ordeny no en puntuación,cuandosedeseamedir

el gradode relaciónentredosvariablesy ponera pruebasu significaciónestadística.En

realidad,estecoeficientees una medidade correlaciónno paramétricay su pruebade

significaciónes de distribución libre.

Si seasumepor fiabilidad o confiabilidadde un instrumento,cuandoentendemosqueel

puntajeesestabley fidedigno(Garret,H.E. 1.971), la fiabilidadestaráconectadacon un

valor significativo de r. Así pues, si r es significativa en las escalasA y B del

cuestionario,estehabrá superadocon éxito la pruebay podría consolidarsecomo un

instrumentoestable,es decir, que mide siemprelo mismo, independientementede la

poblacióna que seaplique.
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A continuaciónse presentan,en lapáginasiguiente,los resultadoscorrespondientesa la

prueba retest de la Escala A. Considerandoestos resultados caben los siguientes

comentarios:En primer lugar, los cuatrovaloresterminalesen la pruebaretestobtienen

un coeficiente de correlaciónsignificativo, es decir, superior a 0.364, a un nivel de

significación de 0.05. Los valores más altos, 0.8818 y 0.8018 se corresponden

respectivamentecon los valoresidentificablescomo el hombrecomo ser individual y el

hombre como máquinabiológica de nuestromodelo. Le sigue con 0.6667 el hombre

como ser sociopolítico y en el último lugar de significaciónestadísticacon 0.5531,el

hombre como miembro de un grupo. Parece evidentepues, que la escala A del

cuestionario16VP esestadísticamentefiable a la vista de los datosobtenidosy aunque

las diferenciasentrelos diferentesvaloresson sustanciales,no estamosen condiciones

depoderatribuir, con rigor, talesdiferenciasni al di~efio semánticode la escalani a las

característicasdel grupoy suentorno.Pareceobvio queserequeriríannuevossujetosde

organizacionesdiferentesy en muestrasalgo más abultadas,para poder dirimir si las

diferenciassonatribuiblesal instrumentoo a lapoblacióninventariada.En cualquiercaso

la significaciónestadísticade las cuatrocorrelacionesdejan fuerade toda dudaque la

hipótesisnula quedarotundamenterechazadaparaestaescalaA.

Quizásmerezcala penaretomarnuevamentela escalaA parafijamos a continuaciónen

las diferenciasentrela jerarquíade la primera y la segundaaplicación.Pocasson las

diferencias,pero lógicamenteen los valoresdondelas correlacionesfueronmásbajasse

ha producido un cambio de ordenuna posiciónparalos valoresterminales.Así, en la

segundaaplicaciónel valor del hombrecomosersociopolíticocedeun puestoen favor

del hombrecomosergrupal.Estasoscilacionestal vezpuedanatribuirseal factorentorno

ya que la población en cuestión,de dondeprocedíala muestra,estabaatravesando

momentos críticos en temas sindicalesy de reconversión,debido a una recientey

traumáticaabsorción.Porello en estaescalaA, estosvaloresterminalesconcretosfueron

los más sensiblesal efecto del entorno.
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Concluidasatisfactoriamentela escalaA, se ofrecenen la páginasiguiente los datos

correspondientesa la pruebaretestparala fiabilizaciónde la escalaB. El procesoseguido

ha sido exactamenteel mismo, aunquelos resultadosaquí obtenidosrequieren una

explicaciónaún másdetallada.La primeraconclusiónpositiva esel hechode que todos

los valores instrumentaleshan obtenido coeficientesde correlaciónestadísticamente

significativos,con lo cual sepuedeconfirmarcomorechazadala hipótesisnula y afirmar

que la escalaB es fiable. Interesanteserá, no obstante,comentarmás pormenoriza-

damentelas correlacionesobtenidas.

Las correlacionesmás altaslas obtienenel dinero (0.9000), la energíafísica (0.8002),

realizartareascomplejas(0.7874)y el trabajarcon autonomía(0.7874).A continuación

lessigueun bloquecon correlacionesbastantepositivas,entre0.6924y 0.5159, queafecta

a un total denuevevaloresquedemayora menormagnituddel coeficientedecorrelación

incluyena: Aplicarla ideologíasocialopolítica, armonizaciónempresacomunidadsocial,

trabajar en equipo, ser eficaz, implicarse en accionescolectivas, estar sindicado,

colaboración y promoción. Finalmente, queda un bloque de tres valores con los

coeficientesdecorrelaciónmáspróximosal límite inferior de significación,setratade:

participación(0.3906), integración(0.3610) y aplicar los conocimientosen el trabajo

(0.3610).

El primerbloque,el de las correlacionesmásaltas,contieneel conjuntode valoresmás

claramenteubicadosen la escalade subjetividadde la muestra,sin sercon todo, el de

posicionesmáspreferidas.El segundobloquerepresentaun conjuntobastanteheterogéneo

devaloresdondeestáel másaceptadoy el másrechazadoa nivel del total de la muestra.

Nadaespecialquecomentar.El bloquemás interesanteesel tercerodondeel crítico nivel

de correlaciónpuedehacerpensaral lectordos cosas:o deficienteacotacióndel campo

semántico(frasesambiguaso mal diseñadas)o peculiaridadde la muestra.Dado el

conocimientoque se tiene de la organizacióny chequeandolas frases,parecelógico

pensarmás en lo segundoque en lo primero. Las frasesson claras y no inducen a

ambigúedad en su construcción,por lo que una reordenacióndistinta en la segunda

aplicación estaría más vinculada a la evolución de la problemática interna de la

organizacióny su impacto en los individuos. No es de extrañar,por lo tanto, que
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participarenla tomadedecisionesseaunvalor coníextualcuandola organizaciónha sido

absorbidaen condicionesde inferioridad para los absorbidos.En estamisma línea se

ubicadael valor “estar integradoen un grupo de trabajoestable”,ya que un plan de

reconversiónque estásiendo acompañadopor una política de reducción de plantilla

cuestionala esenciade dichovalor. Y finalmente,el valor denominado“poderaportarlos

conocimientosprofesionalesenel trabajo”puedesufrir seriasalteracionesdeun díaaotro

si la reconversiónconlíevaredefiniciónde tareas,incorporaciónde extranjerosa las

posicionesde podery un menorreconocimientoexplícito hacia los profesionalesde la

plantilla absorbida.

Comoenel casodela escalaA, seríamuy interesantefiabilizar el cuestionariol6VP con

otro tipo de muestracon el fm de dirimir si talestendenciasen los coeficientesde

correlaciónse mantienen,pero todavía, hoy por hoy, resulta a vecescomplicadode

conseguirla colaboracióndel persona]parasometersea estetipo de experiencias.

Continuandocon la escalaB y aproximándonosa la jerarquizaciónde los valoresentre

la primera y segundaaplicación, resulta interesantedestacarla cohesiónentreambas

aplicaciones.Docevaloresrepitenel ordenjerárquico,dosvalorescambiansu ordenen

un puesto,y otrosdos permutanentresi tresposiciones,demaneraque uno subelo que

el otro baja.Es interesantedestacarque estosvalorespertenecenal tercerbloqueo el de

loscoeficientesdecorrelacióndesignificaciónmásbajay queambossonvaloresde tipo

grupal, hecho que en el contexto de esta organizaciónen crisis, dan un tono de

situacionalidadparatalesvalores.
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4. VALIDEZ Y EL 16VP

Se dice que un testes válido si cumpleel fin a que sedestina,por lo tanto un tcst de

inteligenciaes válido en la medidaen que la aprecie.La validez de un test debeser

empíricamentecomprobada,para ello es precisoelegir un criterio de validez. Se llama

criterio de validezal fin que con el test sequierealcanzar.

Perotodo lo resumidoenel párrafoanterioresdifícilmenteaplicablea la temáticade los

valoresdadoqueesprácticamenteimposibleaislarcon precisiónlaconductao conductas

conectadasinequivocamentecon un valor en concreto.

Tal vez,haciendoun considerableesfuerzopodríanaislarsedoso trescriteriosdevalidez

externa,porejemplo,salario,puntualidad,absentismo,etc.peroseríademasiadoatrevido

y pocorigurosoconectartalesindicadorescon valoresconcretos.Posiblementepodríamos

teneréxito en uno o doscasos,pero difícilmenteen dieciséisvalores.

El objetivo del l6VP eshacerun “ranking”, jerarquizarconductasidealespero enesta

faseinicial seha prescindidode evaluarla validezde estecuestionariopor no tenerni

pruebasanálogasquesirvan de referencia,ni un datoexternomensurabley objetivo, todo

esto al margende las restriccionesque una medidano parantétricacomporta.

Por todaséstasrazonesla validezesun datoobviadoforzosamenteen estecuestionario

de valores
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5. CONCLUSIONES

Esteapartadosededicóexclusivamentea la medidade los valoresy a la presentacióndel

l6VP, su marco teórico y su fiabiización. Las principalesconclusionesque sepueden

obtenerde todo ello son,entre otras, en primer lugar que existeuna cierta precariedad

de instrumentosparamedir valores,que a su vezes congruentecon el limitado interés

queestetemasuscita: no obstante,pocoa poco, seva progresandoy ganandoadeptosa

estetema.En segundolugar,se puedeconfirmarqueel l6VP esun instrumentode nuevo

diseño,inspiradoen un modelode la sociologíaindustrial y conceptualmentepróximoal

cuestionariode Rokeach.En tercerlugar, el l6VP junto con el APL y el IVO-APL de

Romero-García(1.989), son los tres inventariosconocidosde valoresprofesionalesy

organizacionalesdiseñadosoriginalmenteen lenguaespañola.Respectoa la fiabilidad,

pareceevidentequeesestadísticamentesignificativa, si bienseríainteresanterealizaruna

nueva fiabilización con nuevos sujetos procedentesde diferentes organizaciones.

Finalmentey paraconcluir,conectarel 16VP con el modelodeevaluaciónorganizacional

MTC del cualessólo un instrumentoderivadode él y apartir de cuyaideasedesarrollé

estecuestionariode valores.
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1. JUSTIFICACION

A lo largo de los capítulosanteriores,seha presentadoun modelo innovadorpara la

evaluaciónorganizacional,se hapasadorevistaa la situaciónde los valoressocialesy

profesionales,y finalmente, se ha diseñadoun cuestionariode valoresprofesionales.

Todosestospasostienenunacoherenciainternatanto teóricacomometodológica.Deun

lado, la definición del Modelo Tecnoculturaly de otro, el diseño del cuestionariode

valores16 VP, todo estoconducea un pasoinmediato:la aplicabilidadde lo aportado.

Nuestroconceptode la Psicologíadel Trabajocomo una cienciaaplicadapero inmersa

en la dialécticateoría-práxis,implica un compromisocon la sociedaddondehemosde

actuarenpermanentebúsquedatantodemejorasen lacalidaddevida en el trabajo,como

en la eficacia de la organización.Puesbien, dentro de estavisión, nuestromodelo de

evaluacióny nuestrocuestionariode valores se ponenal serviciode la Psicologíadel

Trabajocon el fin de avanzaren el sentidode las mejorasantesenumeradas.

Así, combinando investigacióncon acción, se comprenderámejor el papel de los

profesionalesde nuestracienciapsicológica y consecuentemente,en este capítulo se

pretendehacerunamodestaaportaciónmedianteel estudiode unamuestrademásde “700

sujetosprocedentesde diversasculturasorganizacionales.En estamuestraestudiaremos

la relación entre valores profesionalescon diversas variables organizacionesen la

esperanzade poder aportaralgo nuevo en el ámbito de las relacionesentre los tres

subsistemasque componencualquiercultura organizacional:el sistemaideológico,el

sociológicoy el tecnológico.
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2. HIPOTESIS

Se han seleccionadocuatrohipótesis:las dosprimerasserefieren a variablesdel sistema

sociológico,desempeñanfuncionesde mandoy el sexo; la terceraestáconectadacon

variablesdecarácterglobal queconfigurandiferentestipos de organizacióny consecuen-

tementedeberíaninfluir en la apariciónde diferentesescalasde valoresy, finalmente,la

cuartahipótesis,dondesepretendeverel impactoquelas tecnologías,a travésdeldiverso

tipo de tareaque serealiza, tieneen el sistemade valoresindividuales.

JA Hipótesis

:

“Las personasque desarrollanfuncionesde mandoen las organizaciones,presentanuna

jerarquíadevaloresinstrumentalesy finaalesdistintas a aquellaspersonassin funciones

de mando”.

En un estudiosobremandosintermedios(PérezVelasco,1985), y utilizando el 16 PV,

los cuatrovalores instrumentalesprioritarios fueron: sereficaz, aportarconocimientos,

participaren la torna dedecisionesy estarintegradoen un grupode trabajoestable.

2~ Hipótesis

:

“El sexoesuna variablediferenciadoraen la jerarquizaciónde valoresprofesionalesya

seaninstrumentaleso finales.Las mujerestenderána dar una mayor importanciaa los

valoresorientadoshaciatemasrelacionadoscon el sergrupalque hacia otros tipos de

valores”. En este sentidoDoy Elizur (1990) informa de diferenciasentre hombresy

mujeres,confirmandolo encontradopor Mandhardt,Shulery Sigfried, segúnlos cuales

lasmujeresestánmásorientadashaciavaloresconectadoscon las relacionesinterpersona-

les y las dimensionesafectivasdel trabajo. Por el contrario, los hombresestaríanmás

interesadosen los aspectossalariales,influencia,independenciay responsabilidad.

En 1976, Taylor y Thompsoninformande los resultadosde un estadiocon 1.058sujetos

de ambos sexos. Utilizaron un cuestionariodesarrolladoespecíficamentepara esta
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investigación(Work Value System Questionaire).Las aportacionesa las diferencias

sexualesfueronquelos hombresdieronun valormayora las recompensasintrínsecasque

las mujeres.

3~ Hipótesis

:

“Cadaorganización,en función del conjuntode variablesque configurancadacultura

organizacionalespecifica,tendrásu propia jerarquíade valores”. En consecuencia,se

producirándeferenciasen las jerarquíasdevaloresdecadaorganización,de acuerdocon

las siguientescaracterísticasdiferenciales:

a. Tamaño(Personalde plantilla)

b. Tipo de propiedad(Privada-pública)

c. Sectorde actividad(Producción-Servicios).

El carecer de referenciasanterioresen relación con estacuarta hipótesis, limita la

posibilidad de disponer de investigacionesprevias, ya que no han sido habituales

investigacionesen estesentido.

Q Hipótesis

:

“La tecnología,a travésde las tareasque se desempeñan,impactaráen el sistemade

valoresde forma quedebieranexistir diferenciasdeterminadosen lasescalasdevalores

terminalese instrumentalesentrelos que realizany no realizanciertastareatipo”.

La razónpor la que seha formuladoestahipótesis,esvalorarel impacto de la cultura

material,lo tecnológico,en los valores,lo ideológico.Si bienno secomparteelprincipio

del determinismotecnológico,si seconsideraala tecnologíatomo unapartedela cultura

que en su interaccióncon el restode sistemas(sociológico e ideológico)influye en la

configuraciónde las escalasde valores.Al igual que en la hipótesisanterior, la escasez

de investigacionesen el tema,no permite contrastarlos resultadosobtenidoscon otros

estudiosequivalentes.
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3. METODOLOGíA

El presenteapartadose estructuraen los siguientespuntos: los sujetos(descripciónde la

muestra),los instrumentosde medida(el cuestionariode evaluaciónorganizacional),el

procedimientoseguidoparala recogidade datos (cómo,cuándoy dónde)y finalmente

el análisisestadístico(los programasy estadísticosutilizados).

LOS SUJETOS

Inicialmentela muestraestabacompuestapor703 sujetosprocedentesde 17 organizacio-

nes distintas, cuya identidad se omite mencionarpero que comprendelos siguientes

sectoresde actividad.

- INDUSTRIA FARMACEUTICA 146 sujetos

- METALURGIA (2) 36 sujetos

- DISTRIBUiDORA COMERCIAL 70 sujetos

- ARTESAMA 9 sujetos

- DISEÑOINDUSTRIAL 7 sujetos

- IINSTíTUClON PENITENCIARIA 35 sujetos

- ADMINISTRACION LOCAL (Madrid) 68 sujetos

- RESTAURANTE 26 sujetos

- BANCA (2) 44 sujetos

- ADMINISTRACION PUBLICA (MINISTERIO) 89 sujetos

- RADIO-TELEVISION 17 sujetos

- COMERCIAL DE INFORMATICA 10 sujetos

- COMERCIAL CARNICA 35 sujetos

- EMPRESADE CATERING 12 sujetos

- ESTUDIANTES POSTORADUADOS 99 sujetos

Como puedeapreciarse,las 17 organizaciones,son en cuanto a tamaño y sectorde

actividadlo suficientementediversoscomoparaconsiderarserazonablementerepresentati-

vos, si bien hay algunasáreasde actividadque no estánrepresentados,por ejemplo,
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minería,naval, transporte,entreotros. En lo que respectaal tamañode la muestra,en

total seconsiguieron703 sujetos,peropordefectosdecumplimentacióndecuestionarios,

estacifra seredujo a 690.

Aunquehubierasido deseabledisponerde una muestramásamplia,ello no fue posible

debidoa lasdificultadesinherentesquesuponeel encontraren primerlugar,organizacio-

nesdispuestasa colaborary en segundolugar,personasdentrode dichasorganizaciones

que tuviesenuna actitud positiva y no defensivallegado el momentode completarel

cuestionario,ya que la conductanormalde los individuosanteestetipo departicipación

esla inhibición por la suspicaciaque el posibleuso de los datosobtenidossuscita.Por

tanto, la cifraoperativade690 sujetossepuedeconsiderarcomodeéxito razonablevistas

lasdificultadesantesdescritos.A continuaciónofrecemosun cuadrodescriptivocon las

característicasmásdestacadosde la citadamuestra.
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CARACTERISTICASDE LA MUESTRA

VARIABLE DISTRIBUCION N9 SUJ. TOTAL

SEXO HOMBRES 355 51,4

690MUJERES 335 48,6

EDAD

HASTA 25 años 108 15,7

690

26-35 años 287 41,6

36-45 años 186 27

46-55 años 74 10,7

MAS DE 55 anos 35 5,1

FORMACION

CULTURA GENERAL 70 10,1

690

EGB 102 14,8

BUP-FP 196 28,4

TECNICO MEDIO 112 16,2

TITULADO SUPERIOR 210 30,4

ANTIGUEDAD

HASTA 5 años 205 29,7

690

6-10 años 135 19,6

11-15 años 119 17,2

16-20 años 66 9,6

MAS DE 20 años 112 16,2

SIN EXPERIENCIA 53 j,~

MANDO
SI 196 28,2

688NO 498 11,6

Fig. n2 1
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Se procedeseguidamentea comentarel cuadro de la página anterior relativo a las

característicasde la muestra,dondecabeseñalarselo equilibradode su composiciónpor

sexos,51,4% hombresy 48,6% mujeres.Por edadesel grupoentre26 y 35 añosesel

másrepresentativocon el 41,6%del total, siguiéndolea continuaciónel de 36 y 45 años

con un 27%, lo que supone un acumuladodel 68,6%. El grupo de edad menos

representativoes el de másde 55 añoscon el 5,1%. Como comentarioañadirque la

muestraen términosde edadsecorrespondecon bastanterigor con la pirámidede edad

profesional.

Respectoa la formación, a destacarque el 30,4% son titulados superioresy el 16,2%

titulados medios,lo que suponeen términos acumuladosun total del 46,8%.Aquí si

procedevalorar la predominanciade estesectorfrentea niveleseducativosinferioreslo

que inducea afirmar que la muestratiene un sesgohacianiveleseducativosmedioso

superioresque no reflejan la realidadsocial de la poblaciónactiva.

En lo tocantea la antiguedadel grupode mayorrepresentatividadesel menorde 5 años

con el 29,7%seguidodel 6 a 10 añoscon el 15,6%,totalizandoambosel 49,3%del total,

cifra optimista desdeel punto de vista del empleo en un momentodondeel paro esun

temacritico. Precisamente,en estamuestrala participaciónsin empleo,en su mayoría

jóvenesenbuscadesuprimertrabajofue del 7,7%,cifrabastantepordebajode la media

de desempleadosy que se incluyó en la muestraa través del grupo de estudiantes

postgraduadosdepsicología,99 en total de los cuales53 no teníanningúntipo deempleo

enesemomento.Porrazonesobvíasserehusódeliberadamenteencuestarsistemáticamen-

te a personaldesempleado,ya queen si misma, estainiciativa mereceríauna investiga-

ción monográficasobrevaloresy desempleo.

Finalmente,la muestrapuedeserrepresentadaen una variable dicotómica mando-no

mando,predominandoel personalsin mando,un 71,6%frenteal personalconmando,el

28,2%. Ante estavariablesepuedeafinnarque tambiénguardauna representatividad

aparenterazonable,puesto que los puestos de mando en las organizacionesson

sensiblementeinferioresa los puestossin mando.En estepunto hay quedestacarquela

abundanciade personalcon mandoen nuestramuestrase debea dos razonesbásicas:
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primera,los mandosfueronmásaccesiblesparalos encuestadoresal utilizar las acciones

formativascomoel momentomásadecuadoparaque colaborasenen esteestudioy en

segundolugar, porquesiempretuvieronuna actitud másreceptivay menosdefensivaa

la hora de participarque el resto del personal.

LOS INSTRUMENTOS DE MEDIDA

Parala recogidade informaciónseutilizó en esteestudioun cuestionariode evaluación

organizacionalespecialmentediseñadoparaestefin. En esencia,el cuestionariocontenía

los siguientesapartados:

- Unapáginadondede forma sencillaseexplicabaa los participanteslos objetivosque

seperseguíande tal forma queseestimulasea la participación,asícomo un recuadro

a completarpor el aplicadorcon datosrelativosa:

• Nombrede la Empresa/Institución

• Tipo de actividad

• Fechade aplicación

- Otra páginadenominadal.”Datos de Estratificación”,dondemedianteun sistemade

preguntascenadasseregistrabandatosrelativosa:

• Sexo

• Edad

• Formación

• AntigUedad

• Funcionesde mando

Si el sujeto lo deseaba,eraoptativocompletardatossobre:

• Area/División/Departamento/Sección

• Tareaque desarrollaba

• Categoríao grupoprofesional
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Esteapanadooptativono pudo serexplotadodebidoa su cumplimentaciónno frecuente

e irregular.

- Unapáginaposteriorveniael apartado2. “Inventario tecnológico”,dondesehacían9

preguntascerradascon tres alternativasrelativasa frecuencias.Las preguntasestaban

referidasa las tareasy las característicasdel trabajo.

- A continuaciónvenía el 16 VP, cuestionariode valorescon la escalaA, punto 3,

“Inventario de Creencias”o valoresterminalesy la escalaB, punto 4, “Inventario de

Valores” o valores instrumentales.No parecepertinentedescribiren esteapartadoel

cuestionario16 VP yaquefue ampliamentedescritoy comentadoal final del capítulo

anterior.

En resumen, el cuestionariode evaluación organizacionalusado se componía del

cuestionario16 VP, más un inventario tecnológico,más las preguntasinherentesa los

datos de estratificación,todo ello integradoen un texto asequibley coherente,que en

principio facilitasesu cumplimentacióny con un cierto grado de complejidadcreciente

a medidaque seavanzabaen su lecturay respuesta.No sepuedeocultarque cuandolas

personasteníanun bajonivel culturalo problemasdecomprensiónlectora,el cuestionario

resultabacomplicado y se tenía que recurrir al apoyo de los aplicadores.Aún así,

aproximadamenteel 5% de los cuestionariospresentaronanomalíasy muchosde ellos

debieroninutilizarse.

Se adjuntaun cuestionariode evaluaciónorganizacional,ver anexo II (CapítuloVIII de

anexos).

RECOGIDADE DATOS

La recogidadedatosefectivacomenzóen 1986, diciembrey seconcluyó en Marzo de

1990. Solo en estafecha,cuandosehubo superadola cifra de700 participantessepudo

cerrarestafase.Como seavanzóa propósitodel comentariosobrelas característicasde

la muestra,ésta,seobtuvo combinandodiversasestrategias,a saber:
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• Seminarioso accionesformativas.

• Estudiosde clima social.

• Colaboracionesdesinteresadasdepersonasu organizaciones.

• Paralelamentea tareasde consultoríainterna.

En general la aplicación fue voluntaria y en algún caso se consideróobligatoria la

participación,estavez en ocasiónde un estudiode clima socialy con el personalcon

mando. Pero la mayoríade los protocolosfueron cumplimentadosen situacionesde

formacióno de estudiosdeclima socialdondeel cuestionariodeevaluaciónorganizacio-

nessevalorabacomo un instrumentoneutralo positivo en relacióncon la temáticaque

seestabatratando.

Respectoa lo dificultoso en si que era conseguircuestionarioscumplimentados,se

presentael ritmo de protocoloscumplimentadoscontabilizadosde formaretrospectivaen

intervalostemporales.

PERIODO PROTOCOLOSCUMPLIMENTADOS

Diciembre86 - Mayo 87 315

Junio 87 - Noviembre87 104

Diciembre87 - Mayo 88 70

Junio 88 - Noviembre88 106

Diciembre88 - Mayo 89

Junio 89 - Noviembre89 --

Diciembre89 - Marzo 90 108

TOTAL 703

Como puedeapreciarsefue una recogidade protocolos irregular, no solo achacablea

factoresexternos,sino tambiéna la dinámicainternade la propia investigación.

Quizásla conclusiónprincipalseaqueparaconseguir703 protocolossetardó 3 añosy

cuatro meses.



179.

ANALISIS ESTADISTICO

El tratamientoestadísticode esteestudioserealizócon los programasBMDP y SPSS/PC,

debidoa la necesidadde trabajarsobrediferentesficheros. Los estadísticosempleados

paracadahipótesisfueron los siguientes:

HIPOTESIS ESTADíSTICO

JA. Mando-No Mando Prueba de la U Mann-Whitney, significación,

N.C, 5%

2A. Hombres-Mujeres Pruebade la U, Mann-Whitney, significación,

N.C., 5%

3a~ Tipo de Organización Prueba de la U Mann-Whitney y prueba de

Krus kal-Wallis, significación,N.C., 5%

4t Tareatipo Pruebade la U Mann-Whitney, significación,

N.C. 5%

Los estadísticosfinalmenteutilizados, lo fueronprevio tratamientode los datoscon la

pruebade la T, que fue sustituidapor la U de Mann-Whitneypor su mayor poder

discriminador(Hipótesis l~, 2~ y 39) asícomolas medidasutilizadas(Hipótesis49). Como

se comentaráposteriormente,la U de Mann-Whitney así como Kruskal-Wallis han

permitidollegara unaseriedeconclusionesque si biencoincidenenbuenapartecon los

resultadosobtenidospreviamentecon la pruebaT y el Análisis de Varianza,dan una

mayorsolidezy rigor a las conclusionesfinales.
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1. INTRODUCCION

Podríadecirseque todala tarea comenzadaen el capítulo 1 y recogidaen los capítulos

siguienteshastaéste,ha tenidocomoobjetivo llegar a estepunto: Presentarlos resultados

del estudio.Ha sido una largatareahastapoderofrecer resultadosconcretossobrela

realidada la que rigurosamentenos hemosacercadocon el objetivo discretode poder

aportar algo nuevo al tema de los valoresprofesionales.Se han ido definiendo los

capítulosde tal formaqueconstituyanbloquestemáticoshomogéneos,razónpor la cual

hemosreservadoestecapítuloa comentarexclusivamentelos resultadosen relacióncon

las hipótesisplanteadas.

Pero previamentese dedicaráel segundoapartadode estecapitulo a dar una visión

global, no exhaustivasobrelas característicasgeneralesdel sistemadevaloresy creencias

que poseen las personasincluidas en la muestra.Se pretende así dar un marco

introductorioquepermitatenerunamejorubicaciónparaabordarel apartadotercero,que

es dondeen definitiva se ubicael núcleocentralde esteestudio.
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2. MATRIZ CUALITATIVA

Los valoressonelementoscognitivos que determinanactitudes,intereses,motivaciones

y finalmenteconductas.Porestarazón,cuandoalguienjerarquizavalores,estádandoun

paradigmaactitudinal, motivacionalo conductual.Lógicamenteno todaslas personasse

rigen porel mismo patrónpero sí se ha creídopertinente,al menos,diseñarun patróno

matriz prototipo de como puedenser las actitudes,motivacionesy conductasde los

individuosen relacióncon su jerarquíade valores.

Estamatrizesun modelotentativoquepretendepredecir,muy genéricamente,claro está,

cual será la relaciónentre lo que un sujetojerarquizay susconductospotenciales.En

primer]ugar, paraposicionamosen la matriz, hay que dividir los valoresen dos bloques

simétricos.(Esto con el 16 PV esfácil por sersus valores númerospares). El primer

bloque,la mitad de los valoresmáselegidos,seránlos valoresprioritarios y la otramitad

los valoressecundarios

.

Si dividimos el primerbloquea su vezen dossegmentos,tendremoslos valoresdeseados

y la otra mitad los valores aceptados.Siguiendo el mismo procesocon los valores

secundariosnos encontraríamoscon los valores toleradosen la primera mitad y los

valoresrechazadosen la segundamitad dentrode los secundarios.

La matriz se completasi la combinamoscon 3 dimensiones:Actitudesque suscitael

valor en sí; automotivacióno motivación interna conectadaal valor y la conductaque

previsiblementedesencadenaríaesevalor. Si no hubieracontradiccionespersonales,el

primer valor de una jerarquía sería el que suscitaría una actitud muy positiva, le

corresponderíaunaautomotivaciónalta (si no intervienenrefuerzosexternos)y el sujeto

tendríaunaconductade luchaintensaporesevalor o valores.La figura siguienterecoge

estoscriterios:
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MATRIZ CUALITATIVA PARA INTERPRETARUNA JERARQUíA DE VALORES

VALORES ACTITUD AUTOMOTIVACION CONDUCTA

PRIORITARIOS

DESEADOS MUY POSITIVA MUY ALTA LUCHA MUY INTENSAMENTE

PORELLOS

ACEPTADOS POSITIVA ALTA LUCHA ACTIVAMENTE POR

ELLOS

SECUNDARIOS

TOLERADOS NEUTRAL BAJA • TIENDE A SER PASIVO

• GUIADO POR ESTIMO

LAC ION EXTERNA

RECHAZADOS INDIFERENCIA

O RECHAZO

NULA O CASI NULA • INACTIVIDAD

e PUEDE LUCHAR CON

IRA ELLOS

FíO. N01

Paralii aplicaciónen la realidadde estamatrizesconvenientetenermuchascautelas,ya

que la complejidadde las estimulacionesdel entorno,idiosincrasiapersonal,factores

situacionales,etc., hacenque estefrágil modelo seade aplicaciónlimitada. La matriz

pretenderecogerconductastipo. Así, por ejemplo, la personaquejerarquiza,en primer

lugar desealos valoresde las primerasposicionesy lucharápor ellos, serámuy activa;

si jerarquizaen segundasposiciones,aceptalos valores,los defenderáy seráactivacon

ellos, pero en un grado inferior; si la jerarquizaciónsitúa los valores en terceras

posiciones,la personatolerarádichos valores,quizá sea neutral o pasiva, pero esos

valoresno sonparaella prioritarios y finalmente los valoresubicadoso calsificadosen

últimas posiciones,se puede decir que son valores ~ no interesan,se es

indiferenteaellose inclusoen algúncaso,sepuedeadoptarciertaactituddebeligerancia

con ellos.

En consecuencia,a lo largo de esteestudioaplicaremosestamatriz siempreque sea

convenienteaclarary enriquecerla interpretaciónde los datosobtenidos.Deestamanera

valorarunajerarquíade valoresseráalgo másqueun simplecomentarioescalonado.
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3. RESULTADOS GLOBALES

En esteapartadoseanalizaránbásicamentela jerarquíatanto de los valoresterminaleso

creenciascomo la jerarquíade los valoresinstrumentalesparatoda la muestrageneral.

En primerlugar secomenzarácon lajerarquíadevaloresterminalesy posteriormentecon

la jerarquíade valoresinstrumentales.

JERARQUíA DE VALORES TERMINALES O CREENCIAS

Los datosque a continuacióncomentaremosserrefierena la escalaA del 16 VP. En esta

escala los encuestadosdebenjerarquizarde 1 a 4 creenciassobre el trabajo. Los

resultadosse obtuvieron sobre 641 sujetos, una vez realizados las depuraciones

pertinentes.Aunqueel pasode 703 a 641 sujetosesuna pérdidanotablede sujetos,esta

última muestraya depuradapor todos los conceptos,permite que los valores estén

definitivamentereferidosa una muestratécnicamentesólida. La figura N9 2 ofrece la

jerarquía de creenciasrealizada mediante un ordenamientobasado en las medias

obtenidas.Tambiénse incluye la desviacióntípica.

JERAROUIA DE LOS VALQRES FINALES O CREENCIASMUESTRA GENERAL

(N = 641)

DESCRIPCION (*) MEDIA D. TIPICA ORDEN

CR2 INCIDIR A TRAVES DE LA
PARTICIPACION COLECTIVA

SP 2,964 0,907 3Q

CR3 DESARROLLOPERSONAL Y
PROFESIONAL

1 1,639 0,762

CR4 TENERSEGURWADDE EM-
PLEO Y SUELDO

MB 2,092 1,045

CRí PERTENECERA UN GRUPO 0 3,308 0,862 4Q

(*) MB = Máquina Biológica

1 = Serindividual

G = Miembro de un gnipo

SP Sersociopolítico

HG. I4~2
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Los resultadosreproducidosen la figura =4~1 nossugierenlos siguientescomentarlos:

a) El desarrollopersonaly profesionalesel valor terminalpredominanteparalapoblación

encuestada.Es decir, la percepcióndel trabajocomo unavía parael enriquecimiento

del individuo predominasobreel restode creencias.Así las cosas,y sin menoscabo

de la siguienteposición, invertir en las organizacionesen accionesque faciliten el

desarrolloindividual en todas sus dimensionesserá, sin duda, un factor de éxito. El

desarrolloprofesionaly personal,espor tanto un valor deseado

.

b) Laseguridaddeempleoy sueldoesun estadoanheladoen segundolugar, hechonada

desdeñablesi consideramosquevivimos en una sociedadconsumistadondela presión

social demandaaltos niveles de consumo que solo puedenafrontarsedesdeuna

seguridadde empleoy sueldo. El trabajadorcomomáquinabiológicaestáinmediata-

mentepresentedetrásdel individuo, segúnse deducede la jerarquización.

c) La tercera posición la logra “el poder incidir en la organizacióna través de la

participaciónen los temas colectivos”, es decir, hay una sensibilidadpor los temas

socialesquetal vezpor su conexióncoadyuvantecon los anterioresvalores,no resulta

indiferenteparalas personasencuestadas.El sersociopolíticoestápresenteperoen una

terceraposición y con los pies en la tierra, sin utopías.

d) Finalmente,apareceel valor segúnel cual “el hombretrabajapara pertenecera un

grupo y sentirseaceptadopor los miembrosde esegrupo’. Pero en nuestramuestra

estevalor terminal,estacreenciaha quedadorelegadaa la última posición.En otras

palabras,el individuo, la seguridadde empleo y sueldo y el ser sociopolítico, han

desplazadoal individuo como un sergrupal.

Ahora bien, si recurrimosa interpretarestosdatoscon el apoyo de la matriz cualitativa

desarrolladaenel apartado2 deestecapftulo,nosencontraríamosconque estapoblación

deseaprioritariamentesudesarrollopersonaly profesionalatravésdel trabajo,paralo cual

lucha intensamente;aceutay consecuentementelucha activamentepor su seguridadde

empleoy sueldo; tolerael incidir en la organizacióna travésde la participaciónen temas

colectivosy rechazao minimizael pertenecery estaraceptadoen un grupo de trabajo.
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Triunfael individuo frenteal grupoy lamáquinabiológica frenteal sersociopolítico(ver

fig. 3). En otras palabrasy a titulo de reflexión epistemológica;vencenMc Gregor y

Argyris, pierdenC. Marx y E. Mayo.

MATRIZ CUALITATIVA DE LOS VALORES TERMINALES O CREENCIAS

MUESTRA GENERAL

(N = 641)

V. PRIORITARIOS (*) V. SECUNDARIOS (*)

DESEADOS

DESARROLLO

PERSONALO PRO-
FESIONAL

1

INCIDIR A TRA

VESDE LA PARTI-
CII’ACION COLEC
TIVA

SP TOLERADOS

ACEPTADOS
TENER SEGURI-
DAD DE EMPLEO
Y SUELDO

MB
PERTENECER A
UN GRUPO O RECHAZADOS

(*) MB = Máquina Biológica

1 = Ser individual

6 = Miembro de un grupo

SP = Sersociopolitico

FíO. N~3

JERARQUíA DE VALORES INSTRUMENTALES

A continuaciónprocedemosa comentarlos resultadosobtenidospor la muestraglobal en

la escalaB del 16 VP. En estaocasiónlos encuestadosteníanquejerarquizarde 1 a 16 los

dieciséis valoresprofesionalesde dicha escala.Como en el caso de la escalaA y por

idénticasrazones,la muestraglobal o generalserefiere a 641 sujetos. La figura N9 4

recogela jerarquíade valoresrealizadamedianteun ordenamientobasadoen las medias

obtenidas.Tambiénseincluye la desviacióntípica asícomoun códigoque identificacada

valor con los 4 modelosbásicosen los que seinspirael 16 VP.
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JERARQUíA DE VALORES INSTRUMENTALES MUESTRA GENERAL

~M1

DESCRIPCION * MEDIA D. TíPICA ORDEN

Vi ENERGíA FíSICA MB 11,752 4,020

V2 PROMOCION 1 7,181 3,983

V3 PARTICIPACION 0 6,243 3,148 49

V4 INTEORACION 0 6,278 3,845 59

VS ARMONIZACION SP 9~418 3,842 l1~

V6 EFICACIA MB 3,665 3,228

V7 SIINDICACION SP 13,805 3,048 I6~

VS CONOCIMIENTOS 1 4,821 3,321

V9 MANDO MB 11,178 4,259 l3~

VlO DINERO MB 5,596 4,156

Ví 1 ACCIONES COLECTIVAS SP 10,162 4,660 l2~

V12 AUTONOMIA 1 7,415 3,936

V13 IDEOLOGíA POLíTICA SP 12,707 3,650 l5’~

V14 TRABAJO EN EQUIPO G 6,931 3,239

VíS TAREAS COMPLEJAS 1 9331 4,194 l0~

VlÓ COLABORACION 0 8,922 3,268 99

(*) MB = MáquinaBiológica

1 = Serindividual

O = Miembro de un grupo

SP = Sersociopolítico

FíO. N94

El contenidode los datosrecogidoen la figura l4~ 4, nosofreceun sistemadevalorescuya

jerarquíacomentamosa continuación:
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a) El primer valor esel “ser eficaz”,seguidode “aportarconocimientos”,en tercerlugar

el “ganardinero” y en cuartolugar el “participar en la toma de decisionesdel grupo

de trabajo”. Estos seríanlos valoresmásdeseadospor la muestrarepresentadapor los

641 sujetospertenecientesa 17 organizaciones.Si vemosen ello un apuntede lo que

podríaser la tendenciade una poblaciónlaboral más amplia, resultagratificantever

que la posición inicial la tiene la eficacia y la aportaciónde conocimientos,en

detrimentode ganardinero que seencuentraen una Y posición. La participaciónen

4a posición,como un deseodel trabajadoradulto,nosindicacuantohemosde cambiar

en las organizacionesparafacilitar la expresiónde las capacidadeslatentesque las

empresasestándespilfarrandopor no disponerde canalesadecuadosparavehiculizar

dichodeseodeparticipación.En pocaspalabras,los cuatroprimerosvaloresprioritarios

han supuestouna clara victoria de la “máquina biológica” y la ausenciadel “ser

sociopolítico”.Desdeel puntode vistamotivacionalesla victoria de la teoríadel logro

de McClelland-Atkinson.

b) En el siguientebloque,los valoresque ocupanlas posiciones5~ a 8~ respectivamente,

son: el “estar integrado en un grupo de trabajo estable”, “trabajar en equipo”,

“promocionar” y “trabajarcon autonomía”.Estebloquedevaloresaceptadosconfigura

una dimensión estimulante en línea con lo que propugnanciertos teóricos de la

motivación, preferentementeHerzberg (Promoción y Autonomía serían factores

motivadores)y unapresenciadeE. Mayoa travésdedos, “la integración”y “el trabajo

en equipo”. PeroquizásseríaTrist y los diseñossociotécnicosel modelo que mejor

integraríaestebloquedondelo grupal y lo individual predominanabsolutamente.

c) Entraríamosahora,de acuerdocon nuestramatriz cualitativa,en el ámbito de los

valoressecundariosy másconcretamenteenlos denominados“tolerados’. Paranuestra

muestra,la “colaboración”, el “realizar tareascomplejas”, “la armonizaciónde los

interesesempresacomunidad”y “el implicarseen accionescolectivas”,poresteorden,

son los valoresubicadosentreel puesto 92 y 12~. Sorprendeque el realizar tareas

complejasquedeenposición12~ cuandosereficazfue la JA, pero al parecersereficaz

estáperfectamentediferenciado,en el campocognitivo de los encuestados,de la tarea

difícil o desafiante. Desde cierta óptica motivacional ambos estarían bastante
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conectadoscon la motivaciónde logro. Es un datode interésque en las 10 primeras

posicioneshayansalidoelegidostodoslos valoresque tienenquever conel trabajador

como ser individual y grupal y que al final de estebloque aparezcandosvaloresde

tintesociopolítico.Nocabedudaqueexisteentrelos encuestadosunaclaradespolitiza-

ción del trabajo.

d) Finalmenteentramosen el bloquede los valoresrechazados.Esteesun conjunto tan

interesanteo quizásmásaúnque elbloquede los valoresdeseados.Secomprende,por

que seanunciabaal final del bloque anterior,que las posicionesúltima y penúltima

respectivamenteserían“el estarsindicados”y “aplicar la ideologíasocial o política”,

ya que quizás salvo en situación de crisis o de convenio colectivo en fase de

negociación,“al trabajo se va a trabajar”. Se comprendetambiénque serechaceel

trabajo como una vía cruda y dura para aportar la energíafísica, cuandonuestra

sociedaden lugar de serun lugarparael esfuerzo,cadavezmásseconvierteen una

parcelaparael confort. Lo que seentiendepeor pero seexplicaes que “el respetoa

la jerarquíay al mundo” este en la posición l3~. Esto es lógico, pero esnegativo. Es

lógico porque en general los mandos y lo que ellos representanestá lleno de

connotacionesy descripcionesnegativas; no queda más remedio que hablar del

“malhacerdel mando’. Es lógico porqueel mando,generalmente,representael peso

del orden,la autoridady la disciplina.Perono esbuenoporqueel mandotienela clave

al accesodel primer valor terminalde estamuestra:“podersedesarrollarprofesional

y personalmente”.El mando,segúnciertosmodelosmotivacionales,esla piezaclave

como líder formal que debieraestar, para rediseñartareas,innovar, delegar, dar

formación,darparticipación,etc. en el trabajo.Peroen la realidadde esteestudio,el

mandorepresentamásun valor arechazarque un valor quedefender.Enresumen,este

bloqueperteneceexclusivamentea la máquinabiológica y al ser sociopolítico,pero

saliendorelativamentepeor jerarquizadoéstequeaquélla.

Como dato adicional al contenido de los puntos “a”, “b”, “c” y “d”, se presentanen el

cuadrocorrespondientea la figura N2 5, la jerarquizaciónde los 16 valoresde la escalaB

del cuestionario16 VP siguiendola clasificaciónde la matriz cualitativa.Estecuadroda

unavisión deconjuntodela ubicacióndedichosvaloresdentrode la matrizantesdescrita:
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MATRIZ CUALITATIVA DE LOS VALORES INSTRUMENTALES (EscalaB’

>

(N = 641)

ORD VALORES * ORD VALORES *

PRIORITARIOS SECUNDARIOS

DESEADOS

EFICACIA MB 99 COLABORACION G

TOLE-
~

2~ CONOCIMIENTO 1 10~ TAREAS COMPLEJAS
39 DINERO MB 1 l~ ARMONIZACION SP

49 PARTICIPACION G 12~ ACCIONES COLECTI-
VAS

SP

ACEPTADOS

59 INTEGRACION O 1V MANDO MB

RECHA
ZADOS

6~ TRABAJO EN EQUI- G l4~ ENERGíA FíSICA MB

79 PROMOCION J 15~ IDEOLOGíA POLITI-
CA

~p

~9 AUTONOMIA 1 16~ ESTAR SINDICADO SP

«9 MB = MáquinaBiológica
= Serindividual

G = Miembrode un grupo
SP SersociopoUtico

FíO. N25

COMENTARIOS A LOS RESULTADOS GLOBALES

En conjunto,la jerarquíadevaloresterminalestienecoherenciacon la jerarquíadevalores

instrumentales,si nos aproximamosa las eleccionesprioritarias, lo que se deseao se

acepta,dondeel predominiode lo individual es coincidente.No hay coherenciaentrelo

que serechazaen los valoresterminalesy lo queesrechazadoen los valoresinstrumenta-

les. El valor terminal rechazadopor excelenciaesgrupal,en cambio,la acumulaciónde

rechazosen los valoresinstrumentalesseconcentraen los valoressociopolíticos.Respecto

a los valoresconectadoscon la máquinabiológica,comparandolas figuras3 y 5 seobserva

que hayciertacoherencia,ya quecomovalor terminalocupalaposición2~ y comovalores

instrumentalestienenunadistribuciónbipolar: posición V y 34 porun lado y 13~ y l4~ por

otro.
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Nos faltan datosparapoderconstatarsi las contradiccioneso falta decoherenciaentrelos

valoresinstrumentalesy terminalessondebidosa unalimitadavalidezdel constructo,con

lo cual las coincidenciasy coherenciassedeberíanal azar.Peroespreferible pensarque

estamosanteun modelo nuevo y poco exploradoasí como atribuir a las discrepancias

internas del modelo, no solo una limitación del diseño, sino también un atributo

consustancialal tema: las contradiccionesinternasde los hombresy mujeresque seven

obligadosajerarquizarunaseriedefrases(valores)y queno siempretienensuficientemen-

te claro lo encuestados,cual es la posición en su escalapersonal.En otras palabras,las

jerarquizacionesindividualesno tienen porqué correspondersecon la coherenciainterna

de] inventario. Lo que implica coherenciade diseño,no debesuponeren el casode los

valores,coherenciainternade los individuosen el momentode sujerarquización.No en

balde,unajerarquíano esuna medidaparamétrica.
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4. CONTRASTACIONDE HIPOTESIS

Este estudiotiene como objetivoprincipal la contrastacióno refutaciónde 4 hipótesis.

Pararealizardichacontrastación,seanalizaránlos resultadosrelativosa cadahipótesis

siempreconsiderandoen primer lugar la escalaA (valoresterminales)y a continuación

la escala B (valores instrumentales).En primer lugar, se abordaránlas hipótesis

correspondientesal sistema sociológico y en segundolugar las relativas al sistema

tecnológico,segúnel modelo MTC.

P HIPOTESIS: JERARQUíA DE VALORES Y FUNCION DE MANDO

Esta hipótesisplanteaque las personasque desarrollanfunciones de mandoen las

organizaciones,presentanunajerarquíadevaloresinstrumentalesy finalessustancialmen-

te distintasque aquellaspersonasque no desempeñanfuncionesde mando.

Sobreuna muestrade 696 sujetosde los que 196 eran mandosy 500 no mandos,los

resultadosfueron los siguientes:

a) ValoresTerminaleso creencias(EscalaM

El cuadrocorrespondientea la fig. N2 6 nosofrecela jerarquíadevaloresterminalesasí

como los resultadosde la pruebaU de Mann-Whitneypara las dos poblacionesde

mandosy no mandos.
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VALORES TERMINALES Y FUNCIONESDE MANDO

MANDOS (196) NO MANDOS (506) PRUEBA U

DESCRTPCION
MEDIA ORO MEDIA ORO (*)

CRí PERTENECERA UN GRUPO 3,2347 40 3,3226 40

CR2 INCIDIR A TRAVES DE LA

PARTICII’ACION

2,7551 30 3,0782 30 0.0000

CR3 DESARROLLOPERSONALY

PROFESIONAL

1,7425 10 1,5972 10

CR4 TENERSEGURIDAD DE EM-

PLEO Y SUELDO

2,2857 20 2,0060 ¡ 0.00310

(*) Pararechazarla hipótesisnula,la probabilidaddeberásermenorde 0,0500paraun N.C.

del 5%

HG. N26

Efectivamente,en relacióncon la hipótesisplanteada,no hay cambiosen la jerarquíade

valoresterminalespero en las CR2 y CR4, los resultadostienenunasignificacióndistinta

para ambaspoblaciones.Así la CR2 es consideradasignificativamentecomo menos

importante,por los no mandoscuandoesestecolectivoel que másnecesitadel apoyo

sindical. En cambio los mandosdanmásimportanciaa estevalor tal vezno porqueellos

lo valoresreferencialmentesino como “sufridores” de la accióncolectivacuandoestase

plantea.Así las casasCR2 aparecedevaluadapor los no mandosy tal vez sobrevalorada

por los mandos.RespectoaCR4, los resultadosparecenmásverosímiles,sencillamente,

estevalor tiene una mayorprioridadpara el personalsin mandoque paralos mandos,

hechorazonablesi consideramosquesuposiciónsocialy económicaesdistinta, inferior

y con menoresposibilidadesde recolocaciónen un mercadode trabajocon abundante

númerode desempleados.
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b) ValoresInstrumentales(EscalaBI

>

Con el cuadro N2 7, se reproducenlos resultadosde la jerarquizaciónde valores

instrumentalesasícomode lapruebaU deMann-Whitneyparalas dospoblacionesobjeto

deestudio.

VALORES INSTRUMENTALES Y FUNCIONES DE MANDO

MANDOS (196) NO MANDOS (500) PRUEBA U
DESCRIPCION

MEDIA ORD. MEDIA ORD. *

ví ENERGíAFíSICA 11,3128 140 12,1867 I4~ 0,0310

V2 PROMOCION 7,3795 7,0502 72

V3 PARTICIPACION 5,8821 ¡ 40 6,4056 50

V4 INTEGRACION 6,3179 52 6,2008 42

VS ARMONIZACION 8,3385 80 9,8956 112 0,0000

Vá EFICACIA 3,6205 10 35269 10

V7 SINDICACION 14,3231 162 13,6847 l6~ 0,002

VS CONOCIMIENTOS 4,8051 20 4,6867

V9 MANDO 9,7692 l2~ 119357 130 0,000

ViO DINERO 5,7231 32 5,5141 32

Víl ACCIONES COLEC. 10,0359 132 10,1807 12~ -

V12 AUTONOMIIA 8,3744 90 6,9759 62 0,0000

V13 IDEOLOGíA POL. 13,2359 l5~ 12,3735 I5~ 0,0028

V14 TRABAJO EN EQUI. 6,5744 60 7,0964

VíS TAREAS COMPLEJAS 9,4872 l1~ 9,1004 l0~

VIÓ COLABORACION 8,6872 I0~ 9,0602 92

(*) Pararechazarla hipótesisnula, la probabilidaddeberásermenor de0,0500para un

N.C. del 5%.

HG. Nfl

Comopuedededucirsede la fig. ~427, haydiferenciassignificativasal menosen 6 de los

16 valores,lo queefectivamentecoincidecon lo enunciadoen la hipótesisprimera. Así,
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comenzandopor el Ví (Energíafísica) aunqueno altera su posiciónen el ranldng,es

consideradomenosprioritario parael personalsin mando.Peroen los 5 restantesvalores

la tendenciacambiao seproducecambio de orden.

Hayun salto de posicionesimportanteen los V5 y V12, que merecenserresaltados.VS

(Armonizacióninteresesde la empresay de la comunidad)tieneunaposición8~ paralos

mandosy 1V para los no mandos,lo que significa que en estevalor hay una mayor

sensibilidadsocialen los primerosque en los segundos.Lo opuestoocurrecon el V12

(Autonomía),aquílos mandosjerarquizanen posición9~ y los no mandosenposición&,

lo que indica una clara demandade autonomíaen el trabajo,porpartedel personalsin

mando.En estecaso,V12 suponeunareivindicaciónimplícita porpartedeestecolectivo.

Otro comentarioespecialmereceel V9 (Respetoa la jerarquíay al mando).Paralos

mandosestevalor ocupala posición 12 y la 13 parael personalsin mando,si bien la

posiciónen el ranldng no recogesuficientementela intensidadde la diferencia.Hay un

clarorechazoa los mandosen general(posición12) y de los colaboradoresenparticular,

tema nadanuevo y comentadoya en el apartadoanteriora propósito de los resultados

globales:la jerarquíaserechaza.

Finalmente,comentarel V7 (Sindicación)dondehay diferenciassignificativasen ambas

muestras,con idénticoorden,posición l6~, perodondelos no mandosapuestanmáspor

estevalor. Sorprende,no obstante,queel personalsin mando“castigue”deestemodoal

sindicalismo,que ve en ellosprecisamentesu razónde ser.

En un estudiocon 129 mandosrealizadoen 1984 y utilizando idénticaherramienta,se

encontraroncoincidenciasy discrepanciasen valores instrumentalesque secomentará

brevemente(PérezVelasco, 1985).La figura n9 8 reproducela jerarquíade valoresen

mandos preferentementeintermedios correspondientea una muestrade 1984 y la

comparancon la actualdondeseobservaninteresantesoscilaciones.
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COMPARACION DE JERAROUIA DE VALORES INSTRUMENTALES

ENTRE DOS MUESTRAS DE MANDOS DifERENTES

MUESTRA MUESTRA
DESCRIPCION 1990 (196) 1984 (129)

MEDIA QED. MEDIA ORD. *

Ví ENERGíA FíSICA 11,3 140 12,1 140

V2 PROMOCION 7,3 8,3 90 *

V3 PARTICIPACION 5,8 40 5,3 30 *

V4 INTEGRACION 6,3 50 6,2 40 *

VS ARMONTIZACION 8,3 52 7,7 70 *

V6 EFICACIA 3,6 1~ 4,3 ¡ 10 —

V7 SINDICACION 143 160 15,1 160 —

VS CONOCIMIENTOS 4,8 20 4,5 2”

V9 MANIDO 9,7 12” 9,8 í2~

VlO DINERO 5,7 30 69 6” *

VII ACCIONES COLEC. 10,0 13” 11,1 13”

V12 AUTONOMIA 8,3 9” 9,0 l1~ *

V13 IDEOLOCIA POL. 13,2 15” 13 150

V14 TRABAJOENEQUI. ¡ 6,5 6” 6,5 50 *

ViS TAREAS COMPLEJAS 9,4 11” 8,7 10” *

V16 COLABORACION 8,6 100 79 8” *

(*) Indica diferenciade orden.

(=) Indica coincidencia.

FIG. N08

Comparandolasjerarquíasde las dos muestras,resultainteresantedestacarquede las 7

coincidenciasquesedanentreambasmuestras,5 seproducenenlosvaloresV9 (Mando),

Ví 1 (AccionesColectivas),Ví (EnergíaFísica),V13 (Aplicar ideologíasocialo política)

y V7 (Estarsindicado),y que secorrespondencon lasposicionesl2~, 13t 14~, 19 y í6~

respectivamente.Es decir, la coincidenciaseubica preferentementeen los valoresque

ocupanlas últimas posiciones(valoresrechazados)exceptoen V9 (valor tolerado).
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Si analizamoslasdosrestantescoincidencias,observamosqueestasson la V6 (Eficacia)

y la VS (Aportar conocimientos).En otraspalabras,las dosmuestrastienenmuy claro

que eslo quedeseany mucho másque es lo que rechazan,lo quenosponeen la pista

de que los sistemasde valores deben ser analizadosbipolarmente y aumentasu

credibilidad como instrumentopredictor de actitudes,motivacionesy conductassi el

observadorsesitúaprincipalmenteen los valoresdeseadosy en los rechazados.

Respectoa los valoresintermediosseríael camporeservadoalo situacionaly no carece

de sentidoestaapreciación,ya queen generallos individuossuelentenermásclarassus

grandesfilias y sus fobias relegandoa un tercerplano lo que seaceptay setolera.

c) Comentariosa la P hipótesis

Efectivamente,podemosconfirmar quehay diferenciassignificativasentrepersonalcon

mandoy sin mandoen los valoresinstrumentales,ya que al menosen 6 de 16 valores

hubodiferenciassignificativasaunqueen 3 deellasno sedieseun cambioen la posición

jerárquica,con lo que seconfirma la hipótesis.

Ahorabien, los cuatrovaloresinstrumentalesno coincidieroncon lo informadoporPérez

Velasco en 1980, ya que solo se dió la coincidenciaen dos de los cuatro valores

prioritarios.

Respectoa los valoresterminalessi bienno hay cambiosjerárquicos,si hay diferencias

significativasen dosvalores,por lo que la hipótesisseconfirma.

Otro hallazgoinesperadoproducidoal comparardosmuestrasdemandosprocedentesde

distintasorganizacionesy con 5 añosde diferenciamediaen la aplicación,esla tendencia

asercoincidenteslos valoresdeseadosy los rechazados,quedandolos intermediossujetos

a factoresdesituacionalidad(Organización,problemáticaspersonales,etc.).



199.

2~ HIPOTESIS: JERAROUIA DE VALORES Y DIFERENCIAS SEXUALES

En estahipótesisse planteaque el sexoesuna variablediferenciadoraen la jerarquiza-

ción de valoresprofesionales.Lasmujerestenderána dar una mayor importanciaa los

valoresorientadoshaciatemasrelacionadosconel trabajadorcomosergrupalquehacia

otros tipos de valores.

Sobreuna muestrade 355 hombresy 335 mujeres,esdecir, un total de 690 sujetos,los

resultadosobtenidoshan sido los siguientes:

a) Valoresterminaleso creencias(EscalaA

)

El cuadrocontenidoen la figura I4~ 9, reproducela jerarquíadevaloresterminalespor

sexosasícomo los resultadosde la pruebade la U de Mann-Whitney.
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VALORES TERMINALES POR SEXOS

DESCRIPCION

HOMBRES (355)

MEDIA ORD

MUJERES (335)

MEDIA ORD

PRUEBA U

e’)

CR1 PERTENECER A UN GRUPO 3,2620 42 3,3413 42

CR2 INCID~ A TRAVES DE LA

PARTICIPACION COLECTIVA

2,8740 3,1018 32 0.0008

CR3 ¡ DESARROLLO PERSONAL Y

PROFESIONAL

1,7324 1~ 1,5210 19 0.0002

CR4 TENER SEGURIDAD DE EM-

PLEO Y SUELDO

2,1268 Y 2,0419

(*) Pararechazarla hipótesisNula, la probabilidaddeberásermenorde0,0500paraun Nt.

del 5%

FIO. N99

A la vistade los resultadosreflejadosen la figura N9 9, sedesprendendosconclusiones:

Primera,el sexosí ha diferenciadoentrehombresy mujeresal jerarquizarvaloresaunque

no sehayanproducidocambiosen las posicionesque semanúenenidénticasen ambos

sexos.Segunda,sí hay diferenciaciónpero la orientacióntomadaha ido en dirección

opuestaa las hipótesis,puestaque las mujereshan estadomás interesadasen la CR3

(Desarrollo)que los hombres,en tanto que en la CR2 (Sociopolitica),los hombreshan

tenidounamayorpreferenciaquelasmujeres.Deaquípodemosconcluir quelasmujeres

en los valoresterminalesno tienen una orientacióngrupal o sociopolítica como se

inferidade la hipótesis.

En consecuencia,los hallazgosde Elizur, Mandhort,Shulery Sigfried, no seconfirman

paraestamuestra.
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b) ValoresInstrumentales(EscalaB

)

Seguidamenteel cuadro correspondientea la figura N2 10, ofrecerá los resultados

obtenidosen la jerarquizacióndevaloresinstrumentalesasícomo la pruebaU deMann-

Whitney paralas dos poblaciones,hombresy mujeres.

VALORES INSTRUMENTALES PORSEXOS

DESCRIPCION
HOMBRES (355)

MEDIA ORO.

MUJERES(335)

MEDIA ORD.

PRUEBA U

*

ví ENERGíA FISICA 11,6554 14~ 12.2553 142 0,00116

V2 PROMOCION 7,3644 72 6,9099

V3 PARTICIPACION 6,2147 42 6,3514 52

V4 INTEGRACION 6,2571 52 6,1922 42

VS ARMONIZACION 9,3362 10~ 9,6336 112

V6 EFiCACIA 4,3192 l~ 3.0511 10 0,0000

V7 SINDICACION 13,6186 160 14,0961 162

VS CONOCIMIENTOS 5,2373 32 4,1952 22 0,0040

V9 MANDO 10,8249 132 119610 132 0,0032

ViO DINERO 5,2006 2~ 5,9580 30 0,0245

Vil ACCIONES COLEC. 9,7966 122 10,4835 120

V 12 AUTONOMIA 7,4972 80 7,2282 52

V13 IDEOLOGíA POL. 12,6215 l5~ 12,5676 I5~

V14 TRABAJO EN EQUI. 6,7825 7,1532 7’

VIS TAREAS COMPLEJAS 9,4774 11~ 8,9369 92

V16 COLABORACION 9,0311 92 8,9550 102

(*) Pararechazarla HipótesisNula,

nivel de Confianzadel 5%.

la probabilidaddeberáser menorde 0,0500para un

HG. N9 10
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De la figura N9 10, sededucequehay diferenciassignificativasal menosen 5 de los 16

valoresy que en 9 valoreshay cambiode posiciónen el ranking. Perode estosnueve

cambios solo 2 coinciden con los 5 valores enunciadosal principio. Por lo tanto,

iniciaremosnuestravaloraciónsobrelos dosvaloresantesmencionados,nos referimos

al VS (Conocimiento)y al ViO (Dinero). El VS (Conocimientos)esjerarquizadopor las

mujeresen posición Y en tanto que los hombreslo jerarquizanen posición tercera.

Ateniéndonosa la jerarquizacióny a la significaciónde la pruebade la U, podemos

inferir quelas mujeresestánmás interesadasa aplicarsusconocimientosen el trabajoque

los hombres.Lo opuestoocurre con el dinero, los hombresestánsensiblementemás

interesadosenganardinero (ViO) que las mujeres;los hombrespriorizan en posiciónY

y las mujeresen 3C1 lugar.

Perolas diferenciascontinúan,ya que,aunquesin cambiode orden,tenemosdiferencias

significativasen los valoresVi (EnergíaFísica), y V9 (Respetoal mando).En estos2

valoreshay idénticaubicación,perolas mujeresestánmenosinteresadasporellos quelos

hombres. Cierto masculinismoexplicaría el mayor interés de los hombrespor Vi.

Finalmente,las mujeresdanmenosimportanciaa V9 (respectoa la jerarquíay al mando)

tal vez debidoa quetienenmenosinteréspor el poderen la organización,o quizás,por

un rechazoa la jerarquía,con todo lo que de crítica a la autoridadello conileva.

Un comentarioapanemerecela eficacia, dondepesea estarambosgruposemparejados

en prioridad, posición it las mujeres tienen un significativo deseo en este valor,

superandoalos hombres.Esto sepuedeconstataren el díaa día,dondelasmujeresviven

el reto cotidiano de tenerque ser mejor que los hombresen las organizacionespara

consolidarsuposición.

Hay no obstanteinteresantesdiferencias entre hombresy mujeresaunqueno sean

estadísticamentesignificativas y lo sean solamentede orden, pero excepto en V12

(Autonomía)y V13 (Aplicar la ideologíapolítica dentrodel trabajo),todos los demás

valoressondiscrepanteen relaciónconel rankingde los hombres.Así, V2 (Promoción),

V4 (Integración)y ViS (Tareascomplejas),las mujeresaventajana los hombresala hora

de priorizar. En cambio, V3 (Participación),V16 (Colaboración)y V14 (Trabajo en
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equipo), los hombresexpresanen sus jerarquizacionesprioridadesmás altas que las

mujeres.

Comoresumen,el sistemadejerarquíadevaloresentehombresy mujerespresentaseñas

diferenciasdifícilmentegeneralizablesmásalládeestamuestra.Dondepodemosapreciar

puntosdeciertasimilitud, esen los valoresrechazados,dondeambasmuestrascoinciden,

aunquecon maticessegúnla significación de la pruebade la U antescomentada,en

relegara las últimasposiciones(de mayoro menorrechazo)a la sindicación,aplicar la

ideologíapolítica en el trabajo, aportarla energíafísica,el respetoa la jerarquíay al

mando.Las coincidenciasenlos valoresdeseadossolo seda en la eficacia. Y finalmente,

habría coincidencia en un valor tolerado el Ví 1, incidir a través de las acciones

colectivasasícomoen un valor aceptado,el V12, trabajarcon autonomía.

c) Comentariosa la Y hipótesis

Los resultadosobtenidos,demuestranqueexistendiferenciassignificativasentrehombres

y mujeresenel 50% de los valoresde la escalaA y en 5 de los 18 valoresde la escala

B, por tanto seconfirma la hipótesisdeque el sexo,determinacambiossustancialesen

la jerarquíadevalores.

En cambio,no seconstatala direccióno tendenciade los valoresencontradapor Doy

Elizur (1.990),en el sentidode que las mujerestiendena dar una mayor importanciaa

valoresrelacionadoscon las relacionesinterpersonalesy las dimensionesafectivasde el

trabajo. Hayqueconsiderarqueel usode diferentesinstrumentosdemedida,condiciona

la comparabilidadde unosresultadosy otros.

3~ HIPOTESIS: LOS VALORES Y TIPO DE ORGAMZACION

“Cada organización,en función del conjuntode variablesque configurancadacultura

organizacionalespecífica,tendrásupropiajerarquíade valores”.Como variablesque,en

principio, puedencondicionarla formación de culturasorganizacionalesdiferenciados,

estarian:
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a. El tamaño(Hasta 100 empleadosy másde 100)

b. La propiedad(Privadao Pública)

c. La actividad(sectorproduccióno sectorservicios).

En estamuestradonde los 703 sujetosprocedende 17 organizacionesdiferentes,los

resultadosobtenidosen relación con estatercerahipótesishan sido los siguientes.

al. El tamañoy los ValoresTerminales

Se ha procedidoa dicotomizarestavariable en empresasde hasta 100 empleadosy en

empresasde más de 100 empleados,es decir, tamañoen este caso es sinónimo de

cantidadde plantilla y consecuentemente,de complejidadsocial,a mayortamañomayor

complejidaddel sistemasociológicode la cultura organizacional.Estardicotomización

ha permitido poder operar con razonablerepresentatividadsobre la muestraantes

enunciada,de maneraque al final, 204 sujetos seencuadraríanen organizacionesde

tamañopequeñoy 494 en organizacionesde tamañogrande.Aplicando la pruebade la

U deMann-Whitneysobrelos datos disponiblesde los valoresterminales,escalaA del

16 VP, los resultadosson:

VALORES TERMINALES Y TAMAÑO DE EMPRESA

DESCRIPCION

PEQUEÑA (104)

MEDIA ORD

GRANDE (446)

MEDIA ORD

PRUEBA U

(*)

CRí PERTENECERA UN GRUPO 3,1618 42 33522 42 0,0007

CR2 INCIDIR A TRAVES DE LA

PARTICIPACION C

2,9608 32 2,9899 32

CR3 DESARROLLO PERSONALY

PROFESIONAL

1,5392 12 1,6741 12 0,0024

CR4 TENER SEGURIDADDE EM-

PLEO Y SUELDO

2,3382 2~ 1,9879 22 0,0000

(*) Pararechazarla hipótesisNula, la probabilidaddeberásermenorde0,0500paraun N.C.

del 5%
FIG. 14~l1
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De los resultadosreflejadosen el cuadrosededuceque el tamañodeuna organización

tiene una notableinfluenciaen la jerarquíade los valoresterminales,si bienel ranking

continúa inalterableparaambossegmentos,en cambio hay diferenciassignificativasen

tres de los cuatro valores. En la pequeñaempresase potencia en sus empleadosel

desarrollopersonal,y concedemenosimportanciaa la seguridadde empleoy sueldo;y

sedamayor relevanciaa la pertenenciaa un grupode trabajo.Estosrasgosgenéricosde

la culturaextraídosde la escala“A’ del 16 VP, podríaexplicarseporel hechodequeen

la pequeñaempresaseviven másintensamentelas incidenciasde todo tipo queatraviese

la organización,tanto los riesgosde supervivencia(CR 4) como la necesidadde logro

(CR 3) que en las organizacionesmás complejasla burocraciadiluye y difumina. Hay

tambiénuna mayor solidaridad grupal (CR 1) y se vive el día a día de maneramás

cohesionadaen tomo a la propiedad.

a2. El tamañoy los ValoresInstrumentales

La figura ~ 12, recogelos resultadosobtenidoscon la pruebaU de Mann-Whitney.Se

puedeafumar, que de todas las variables manejadasen esteestudio con el fm de

establecerfactoresconfiguradoresde culturaorganizacional,el tamañoaparececomouno

de los factoresmásdeterminantesa la vistade los resultadoscontenidosenestecuadro.

De los 16 valoresquecomponenla escalaB, en 12 deelloshaydiferenciassignificativas

atribuiblesal tamañode la organización.Solo en cuatro de ellos V4 (Integración),V5

(Armonización),Ví 1 (Accionescolectivas)y V13 (Ideología),no seproducendiferencias
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VALORES INSTRUMENTALES Y TAMAÑO DE ORGANIZACION

DESCRIPCION PEQUEÑA(204)

MEDIA ORO.

GRANDE (492)

MEDIA ORO

PRUEBA U

*

Ví ENERGíA FíSICA 12.6814 132 11.6301 142 0,0007

V2 PROMOCION 7.5392 7.0020 6~ 0,0485

V3 PARTICIPACION 5.8431 32 6.4350 52 0,0022

V4 INTEGRACION 5.8529 42 6.4024 42 -

VS ARMONIZACION 9.7451 112 9.3110 102 -

V6 EFICACIA 4.5539 22 3.3150 12 0,0002

V7 SINDICACION 13.5147 162 14.0386 162 0,0040

V8 CONOCIMIENTOS 4.4167 1~ 4.8293 22 0,0213

V9 MANDO 12.9167 15~ 10.6667 I3~ 0,0000

ViO D]NERO 6.5490 72 5.1748 32 0,0000

Vil ACCIONES COLEC. 9.9020 122 10.2154 122 -

V12 ¡ AUTONOMIA 6.4314 7.7967 82 0,0000

VB IDEOLOGíA POLIT. 12.7598 142 12.5549 152 -

V14 TRABAJO EN EQUI. 6.3186 52 7.2276 72 0,0007

VíS TAREAS COMPL. 8.2843 92 9.5813 112 0,0001

V16 COLABORACION 8.5392 102 9.1119 92 0,0297

(*) Pararechazarla hipótesisnula,la probabilidaddeberásermenorde0,0500paraun nivel

5%

de conformedel

(Fig. N2 12)
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significativas,ademásentres deellos, V5, Ví 1 y V13 sonvaloresdesigno sociopolítico.

Esto podría significar que la sensibilidad social no pasa necesariamentepor la

implantacióndelos ComitésdeEmpresa,másfrecuenteseinfluyentesen la granempresa

que en la pequena.

Retomandoel contenidode la figuran9 12, los trabajadoresde la pequeñaempresaponen

en primer lugar como valores deseados,V8 (conocimientos),V6 (Eficacia), V3

(participación)y V4 (Integración).En cambioparala gran empresa,sonV6 (Eficacia),

VS (Conocimientos),VlO (Dinero) y V4 (Integración).A destacarpues,la avidezpor la

aportaciónde conocimientosen la pequeñaempresaasí como la no apariciónen estos

cuatrovaloresprioritarios el valor del dinero,hechoestebastantecoherente:la pequeña

empresaexplotamejorlos conocimientosy especialidadesdelos empleadosy plantea

unamenordemandaeconómica,quelaempresagrande,dondelos expectativossarlariales

sonmáselevadosdebidoa un mas amplio abanicosalarial.

En la pequeñaempresase creemásque en la gran empresa,en el trabajo en equipo

(V14) y en la autonomía(V12), pero sevaloramenosel dinero (ViO) y la promoción

(V2). Parecelógico quela menorburocraciay menordensidadsocial,favoreceel trabajo

en equipo y la mayor autonomía,pero reducelas expectativasde movilidad vertical,

promocionar.

Finalmentela pequeñaempresada mayor relevanciaa las tareascomplejas(V15), la

colaboración(V16) y la sindicación(V7) peromenosquela granempresaa la aportación

de la energíafísica (Ví). Respectoa V9 (mando),cabedestacarcomo en las empresas

de tamañograndeseda una mayorrelevanciaal respetoa la jerarquíay al mandoque

en la pequeñaempresa.La explicacióna estacaracterísticasde la jerarquíadevaloresse

deberíaal caráctermás jerarquizadoy piramidalde las organizacionescomplejas,en

oposiciónalasestructurasmásabiertasy flexible de lapequeñaempresa.Deestaforma,

la gran empresapotenciala importanciade la jerarquíaen sus culturas.

En definitiva, el tamañode la organizaciónesunavariablerelevanteya que ello supone

apostarpormodelosdejerarquíasdevaloresdiferenciales,tal comoanteriormenteseha

expuesto,de maneraque en la empresapequeñase acentúanlos valorescomoaportar
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conocimientos,participación,integracióngrupal, trabajoen equipo,autonomía,realizar

tareascomplejas,colaboracióny sindicación.El cambio,en la empresade másde 100

empleados,se acentúanla eficacia, ganardinero,promocionar,aportarla energíafísica

en el trabajoy el respetoa la jerarquíay al mando.

a3. Comentariosa la Y Hipótesis,apartado a

Efectivamente, tanto para valores terminalescomo para valores instrumentalesse

confirma la existenciadiferenciassignificativassegúnel tamañode la organización.Por

lo que sepuedeconcluir que parala muestrautilizada en esteestudio,pertenecea una

organización de más o de menos de 100 empleadossupone vivir en culturas

organizacionalesperfectamentediferenciadasy diferenciablesal menosen términosde

valores.

bí. La propiedady los ValoresTerminales

Se procedió,al igual queen casodel tamaño,a dicotomizarestavariable,por entender

que el tipo de propiedaden una organizacióncondicionaríala escalade valores.La

dicotomía se establecióen términos de propiedadPública o Privada,y puestoque la

forma de propiedadafectaal estilo de gestión, obviamenteestarsocializadoen una

empresapública seríadistinto a la socializaciónen una empresaprivada.

En total, 383 sujetospertenecíana empresasde titularidadprivaday 208 a empresasde

titularidadpública.excluyéndosedeltratamientodeestavariablea 100 universitariospor

razonesobvios.

El estadísticoutilizado fue la U deMann-Whitneyy los resultadosfueron los siguientes:
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VALORES TERMINALES Y TIPO DE PROPIEDAD

DESCRIPCION

PRIVADA

MEDIA ORD

PUBLICA

MEDIA ORD

PRUEBA U

(*)

CRí PERTENECERA UN GRUPO 3,2585 42 3,4231 42

CR2 INCIDIR A TRAVES DE LA

PARTICIPACION C

2.9217 32 3,0385 32

CR3 DESARROLLOPERSONALY

PROFESIONAL

1,6971 12 1,6058 12

CR4 TENER SEGURIDADDE EM-

PLEO Y SUELDO

2,1227 22 1,9423 2~ ¡ 0,0397

(*) Pararechazarla hipótesisNula, la probabilidaddeberásermenor

del 5%

de 0,0500paraun N.C.

FIG. N213

El contenidodel cuadronúmero 13 planteaunajerarquíaidénticadevaloresparaambas

columnas,pero en cambio se detecta una diferencia significativa en CR 4 (Tener

Seguridadde Empleo y Sueldo),que seencuentraespecialmenterevalorizadoen el caso

de la muestrapertenecienteal sectorpúblico.

El hechoescoherentecon las políticasdeempleodedicho sectordondela seguirdadde

empleoesunaestrategiahabitualy conocidapúblicamente.Por estarazón escoherente

que el efecto de una cultura organizacionalproteccionistadel empleoproduzcaestos

resultadosen sus empleados.

b2. La propiedady los ValoresInstrumentales

La figura número14 presentalos datosrelativosa la jerarquizacióny significaciónde los

ValoresInstrumentalesen relacióncon la titularidadde la propiedadde la organización,

datosobtenidosa partirde la pruebaU deMann-Whitney.
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VALORESINSTRUMENTALESY TIPO DE PROPiEDAD

DESCRIPCION
PRIVADA (383)

MEDIA ORO.

PUBLICA (208)

MEDIA ORO.

¡ PRUEBA U

(*)

Vi ENIERGIA FíSICA 11,2663 í4~ 12,2961 152 0,0016

V2 PROMOCION 7,2063 72 7,1990 62

V3 PARTICIPACION 6,2872 52 6,5194 42

V4 INTEGRACION 5,9896 42 6,5825 52

VS ARMONIZACION 9.3786 102 9,3252 102

V6 EFICACIA 3,9086 12 3,1990 1~ 0.0108

V7 SINDICACION 13,8381 162 13,7087 162 0,0384

VS CONOCIMIENTOS 5,0444 22 4.6893

V9 MANDO 10,5222 í3~ 11,7573 132 0,0003

ViO DINERO 5,3003 32 5,6942 32

Vil ACCIONES COLEC. 10,4961 122 9,4854 112 0,0051

V12 AUTONOMIA 7,6632 7,4903 82

V13 IDEOLOGíA POL. 12,8433 í5~ 12,2670 142

V14 TRABAJO EN EQUI. 6,7650 62 ¡ 7,3010 72 0,00486

VIS TAREAS COMPLEJAS 9,4386 112 9,6456 122

V16 COLABORACION ¡ 89843 92 8,8592 92

(*) Pararechazarla HipótesisNula,

nivel de Confianzadel 5%.

la probabilidaddeberásermenorde 0,0500paraun

FIG. N914
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A la vista del cuadro N2 14, se puededecir que los valoresesténsignificativamente

diferenciados.Efectivamente,diferenciassignificativashay en los valoresVi, V6, V7,

V9. En el caso del Ví (Aportar energíafísica en el trabajo), este valor tiene mayor

significación en el trabajadordel sectorprivado que en el sectorpúblico. En pocas

palabras,el esfuerzofísico no estávivenciadopor igual, tal vez sedebaal hechodeque

en el sectorprivado convergentodo tipo de tareasen tanto que en el sectorpúblico

predominanlas funcionesadministrativasque porsupuestono soncomparablesa otras

tareasmás fisiológicamenteexigentes.

Con el V6 (Eficacia), tenemosuna sorpresa,la muestradel sectorpúblico estimaenmás

intensidadestevalor que la muestradel sectorprivado,a pesarde que ambassitúanel

valor en la primeraposicióndel ranking.Tal vez,estasuperiorvaloraciónde la eficacia

en el trabajadorde la empresapública estéexpresandoun deseode que las estructuras

internasde la organizaciónle permitansermáseficaz,hechoque a todaslucesno seda.

Interesantela diferenteimportanciaque seda a la función del mando,el V9, aquílas

personasconectadasal funcionariadodanuna menorrelevanciaa estevalor en tantoque

en el sectorprivadoel mandoestásensiblementemásvalorado.Respetarla jerarquíay

al mando,en si mismo no connotanadapositivo o negativo,pero el sectorpúblico se

decantapor unamenor importanciaparaestevalor. En cualquiercaso,ambasmuestras

jerarquizanel valor en posición l3~.

Dentro de los 6 valorescon diferenciassignificativasparaambasmuestras,estáel V9

(sindicación)y el Ví 1 (Implicarseen accionesy temascolectivos).Aquí la significación

de lasdiferenciasseinclina afavordel sectorpúblico, quienademásdaunaposiciónmás

avanzadaa Ví 1 que el sectorprivado.No sepuedeocultar la tentaciónde comentar,a

la vista decomoestála conflictividad laboralen nuestropaísqueestosvaloresen cierta

forma puedanserun predictorde preconflictividad.Si a estasignificacióndel V9 y del

Ví 1, le añadimosque el sectorpúblico posicionapordelantedel sectorprivadoel V13

(Aplicar la ideologíasocialy política en el trabajo), y el VS (Armonizaciónde intereses

entre la empresay la comunidad),van por delante en valor absolutode sus medias

aunqueesténocupandoigual rangoen la escaladevalores,todo ello nospermiteconcluir

que el sectorpúblico tiene una mayororientaciónsociopolíticaqueel sectorprivado.
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Respectoal carácterindividualizadordel sectorprivado,heaquíalgunasnotas:enelV 15,

realizaciónde tareascomplejas,el sector privado va por delante, igualadosen V2

(Promoción),V8 (Conocimientos)y en V12 (Autonomía),es decir, encierta forma se

confirma la hipótesis44, pero quizásde una manerano demasiadocontundente.

En lo referentea la dimensióngrupaldel trabajoa travésde la jerarquíade valores,se

observaquehay igualdaddejerarquizaciónen VIÓ (Colaboración);predominiodel sector

privadoen V14 (Trabajo en equipo)y V4 (Integraciónen un grupode trabajoestable)

y prevalenciadel sectorpúblico en V3 (Participaciónen las decisionesdel grupo).Así

los casos,la balanzade la orientacióngrupaldel trabajole inclina sobreel sectorprivado.

Finalmente,esimportanteresaltarque ha habido8 coincidenciasen la jerarquíade los

dossectores,lo que haceque ambastenganmuchospuntosen comúnen suvisión de lo

que esel trabajo.

b3. Comentariosa la hipótesisY apartado“b

”

Los valoresterminaleshanpresentadodiferenciassignificativasen un valor decuatro,en

tanto que ponelos valoresinstrumentales,las diferenciassonsignificativasen 6 de los

16 valores.Conestosresultados,las hipótesisquedanconfirmadassi bien lasdiferencias

sonmásdestacablesen el caso de los valoresinstrumentales.

cl. Sectorde Actividad y ValoresTerminales

Considerandolasorganizacionesquecomponenla muestrade 703 sujetosa partirde la

cualserealizóesteestudio,seprocedióaresumiren dosvariablesel sectorde actividad:

Produccióny servicios.Como enel casodel tamañoy de la titularidad, seentendióque

el tipo deactividadal queestádedicadala empresacondicionaculturasorganizacionales

distintas,pero con rasgoscomunesdentro del mismo sectory diferenciadosparaotros

sectores.En conclusión,y aunqueno existenestudiosanálogosen los términosque aquí

seestáplanteando,sehipotetizó,que en términosdeescalaso jerarquíasdevalores,con

la herramienta16 VP deberíanproducirsediferenciassignificativasentrelas empresas
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denominadas“productivas’t y las defmidascomo “de servicios”. Despuésde ciertas

depuracionesla muestrade trabajodefinitivaquedócompuestapor 216 personasadscritas

al sectorproduccióny 375 adscritasal sectorservicios.

El tratamientoestadístico,como en los casosanterioresserealizóaplicandola pruebade

la U de Mann-Whitneyy los resultadosobtenidosparalos ValoresTerminaleso escala

A del 16 VP, serecogenen la figura N9 15.

VALORES TERMINALES Y SECTORDE PRODUCCIONSECTORSERVICIOS

DESCRIPCION

PRODUCCION

MEDIA ORD

SERVICIOS

MEDIA ORD

PRUEBA U

(*)

CRí PERTENECERA UN GRUPO 3,1852 42 3,3920 42 0,0253

CR2 INCIDIR A TRAVES DE LA

PARTICIPACION C

2,8843 3<> 3,0080 39

CR3 DESARROLLO PERSONALY

PROFESIONAL

1,6944 12 1,6480 12

CR4 TENER SEGURIDADDE EM-

PLEO Y SUELDO

2,2361 2<> 1,9573 22 0,0024

0’) Pararechazarla hipótesisNula, la probabilidad

del 5%

deberásermenorde 0,0500paraun N.C.

FIO. MiS

Deacuerdocon los datosdela figura N2 15, seconstataquehaydiferenciassignificativas

en los valoresCRí y CR4. No obstante,la jerarquíasigue siendola misma que la de la

muestrageneral.El sectorproductivosedecantapor unmayorinterésporla pertenencia

grupal(CR 1) y unamenordependenciaporla seguridaddeempleoy sueldoCR 4; hasta

aquílos resultados.Ahora bien, que sefomenteunamayortendenciahaciael individua-

lismo enel sectorserviciosresultacoherentesi nosatenemosen términosmuy genéricos

a las característicasglobalesde este tipo de actividad. No obstante,no parece tan
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coherenteque los trabajadoresdel sectorservicios más conectadoscon el estilo del

profesionalliberal y con los riesgosempresarialessedecantenen favor de CR 4, tener

seguridaddeempleoy sueldo.Probablementela composiciónpropiadeestamuestrasea

la clave, por darse en ella una limitada poblaciónde profesionalesliberales y una

cantidadconsiderablede funcionariosde la administraciónpública y local.

c2. Sectorde Actividad y ValoresInstrumentales

En el cuadrocorrespondientea la figura N<> 16, sepresentanlos datospertenecientesa

la jerarquizaciónde los valoresinstrumentalesasícomo la pruebaU de Mann-Whitney

para las muestrasrelativasal sectordeproduccióny al sectorservicios.

VALORES INSTRUMENTALES Y SECTOR PRODUCCION - SECTOR SERVICIOS

DESCRIPCION
5. PRODUCCION

(216)

MEDIA OREE

5. SERVICIOS
(375)

MEDIA ORD.

PRUEBA U

(*)

Vi ENERGÍA FíSICA 10,6528 13<> 12,1903 14<> 0,0000

V2 PROMOCION 7,4630 7<> 7,0536 6<>

V3 PARTICIPACION 5,8704 4<> 6,6568 52 0,0020

V4 INTEGRACION 6,2130 5<> 6,1877 42

VS ARMONIZACION 9,000 10<> 9,5684 112 0,0278

V6 EFICACIA 3,4907 1<> 3,7587 1<>

V7 SINDICACION 14,2407 16<> 13,5335 16<> 0,0024

VS CONOCIMIENTOS 4,4722 2<> 5,1796 2<> 0,0030

V9 MANDO 9,7500 11<> 11,6515 13<> 0,0000

ViO DINERO 5,5972 3<> 53458 32

VII ACCIONESCOLEC. 10.8241 14<> 9,7480 12<> 0,0076

V12 AUTONOMIA 8,0093 8<> 7,3673 8<> 0,0415

V13 IDEOLOGÍA POL. 134074 15<> 12,1984 15<> 0,0006

VM TRABAJOEN EQUI. 6,6806 6<> 7,1099 7<> -

VÍS TAREAS COMPLEXAS 9,8519 12<> 9,3137 10<> -

V16 COLABORACION 8,8611 9<> 8,9866 9<> -

(*) Pararechazarla HipótesisNula, la probabilidaddeberáser menorde 0,0500paraun
nivel de Confianzadel 5%. FíO. N<>16
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En efecto,a la vistadel cuadroN<> 16, encontramosun totalde9 valorescondiferencias

significativasentreuno y otro sectorde actividad.Así losvaloresVí (Energíafísica),V3

(Participación), V5, (Armotización), VS (Conocimientos)y V9 (Mando), el sector

produccióntienepredominanciade tal formaque sepuedeaseverarque los trabajadores

deempresasproductivas(en un sentidoabierto),valoranmásquelos del sectorservicios,

la aportación de energíafísica, participar en las decisionesdel grupo, el armonizar

interesesentrela empresay la comunidadaportarsus conocimientosprofesionalesy el

respetoa la jerarquíay al mando.

En otro sentido, los trabajadoresdel sector serviciostienen una mayor orientación

sociopolíticaprincipalmentededucidode su prevalenciaen el V7 (Sindicación),Ví 1

(Implicaciónen accionescolectivas)y el V13 (Aplicacióndela ideologíasocialy política

enel trabajo).Con todo,estosvaloresestánjerarquizadosenlas posiciones16a, 12~y 15~

respectivamente.

Coinciden ambasmuestrasen la ubicación de la eficacia, l~ posición; el dinero 34

posicióny en la colaboracióncon la 94 posición.La orientacióngrupalde los valoreses

másimportanteen la muestradel sectorproductivoencoincidenciacon lo comentadoen

los valoresterminales,en tanto quela orientaciónhaciael individualismopredominael

sectorserviciosfrente al otro sectorsobretodo en los valoresV2 (Promoción)y V15

(Tareascomplejas)que fueronjerarquizadosen las posiciones6~ y lO~ respectivamente

en tanto que el sector productivo les asignalos lugares7<> y 12<> de su jerarquía.La

autonomía(V12), sedecantasignificativamenteen favor del sectorservicios.

En pocaspalabras,las diferenciassignificativas nos dan a entenderque trabajaren

sectoresproductivoshacea las personasmásorientadosa la aportaciónde la energía

física, másinteréspor la participación,másdeseososde la armoníaentrela empresay

la comunidad,ávidasde aportarsus conocimientosy másrepetuososhacíala autoridad

del mando,que los trabajadoresdel sectorservicios. En cambio éstas, tiendena una

mayor sindicación, mayor autonomíaen el trabajo y mayor interés por las acciones

colectivas.
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c3. Comentadosala hipótesis39, apartado“C

”

El 50%porcientosde los valoresterminalesy de los valoresinstrumentales,presentaron

diferenciassignificativas.En consecuenciasepuedeconsiderarque la hipótesis34• c, se

cumple para esta muestra:Trabajaren el sectorproduccióno en el sectorservicios

implica que las jerarquíasde valorestendrándiferenciasen el 50% de los valores

explorados.

Surgecomo un hechoinesperadoy no hipotetizado,la importanteorientaciónsociopolíti-

cadel sectorservicios,atravésde su predominaciaen V7, Ví 1 y V13 hechoque aunque

no es muy sorprendente,si debeserresaltado.Hay una considerableorientacióngrupal

en el sectorproductivo,lo cual escoherentecon el resultadoconstatadoen la escalaA

y finalmente,si sepuedeconfirmarrazonablementela hipótesissegúnla cualel sector

serviciosseorientaríahaciael individualismo.

En definitiva, el trabajadordel sectorproductivo,en nuestramuestra,pone un mayor

énfasisen los valoresrelacionadosconel grupoy el maquinismobiológico,en tanto que

los trabajadoresdel sector servicios están sensiblementemás orientadoshacia la

dimensiónsociopolíticae individualista de los valoresprofesionales.

~} Constataciónde la 34 hipótesismediantela aplicacióndela pruebadeKruskal-Wallis

Considerandola posibleintersecciónde los variablesglobalesde tamaño,propiedady

sector de actividad, se ha procedidoa realizar un tratamientoparalelo de los datos

mediantela pruebadeKruskal-Wallis,unapruebaparael análisisdevarianzade grupos

no relacionados,no paramétricay quetrabajasobreel principio de variablesindependien-

tes.

Con el fin de realizarel análisisde varianzasesegmentóla muestradeacuerdocon las

tresvariablesdicotómicas,cuyo contenidosereproduceen la figura siguiente,depurados

ya los datos,y con unamuestrafinal de 598 sujetos.



217.

RECLASIFICACION DE LA MUESTRA N = 598

1 PRIVADA PUBLICA

TAMAÑO PRODUCCION SERVICIOS PRODUCCION SERVICIOS

GRANDE

(Más dc 100)

(A)

186

(B)

95

(C)

213

PEQUEÑA

(Menosde 100)

(D)

31

(E)

73

A = GrandePrivadaProducción

B = GrandePrivadaServicios

C = GrandePúblicaServicios

D = GrandePrivadaServicios

E = PequeñaPrivadaServicios

n=186

n=95

n=213

n=31

n=73

(FIG. =J<>17)

En tanto queen los anterioresapartadosa, b, c el tratamientoestadísticofue la prueba

de la U de Mann-Whitney,sobrelas variablesde tamaño,propiedady tipo de actividad,

el presenteanálisis considera5 agrupacionesdemaneracadauno de los tipos o grupos,

A, B, C, D y E, estáconfiguradocombinandolas variablesdiferencialesposibles de

tamaños-propiedad-actividad.En consecuencialos datosque seobtenganseránsiempre

relativizadosa los 5 tiposdeorganizaciónantesdescritos,en tanto queen los apanados

a, b y c, cadaresultadoera referidoexclusivamenteal tamaño (grande-pequeña),a la

propiedad(pública-privada)o a la actividad(producción-servicios).

Consideramosque esta nueva constataciónde la hipótesis 3a mediantela pruebade

Kruskal-Wallis, permitirájunto con la anteriormenterealizadaen los apartadosa, b y c,

usandola U de Mann-Whitney,aportarnuevay más luz al estudiodesarrolladoy las

conclusionesfinalessobrelos valoresy el tipo de organización.
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dí. ValoresTerminalesy Tipos de Organización

El tratamientode los datosrelativoa los 5 tipos deorganizaciónquerecogela Fig. n<> 18,

presentadiferenciassignificativaspara CRí, CR2, y CR4, es decir, 3 de los cuatro

valoresterminales.

En el caso de CRí, pertenecera un grupo, las mayoresdiferenciasse dan entreC

(máxima)y D (mínimo). NuestrainterpretaciónseríaqueD, trabajadoresde la empresa

pequeñaprivadade producción,dan mayor importanciaque el restoa pertenecera un

grupo en tanto que C, empleadosde la gran empresapública de Servicios, le da la

mínimarelevancia.

Tal vez ello sedebatanto al hechode que la empresapequeñalo grupal se entiende

mejor debidoa una mayor intensidadsocialy a queel trabajoproductivoen empresas

pequeñas,sólo puedeteneréxito si existeun alto conceptode lo grupal.

En un sentidoopuesto,C, los empleadosde la empresapública de serviciosporel tipo

de tamañoy el cupode tareaen laburocraciadela administraciónlocal y estatal,pueden

de hecho crear una vivencia menos grupal del trabajo. Finalmente, a destacar que el resto

de organizaciones B, E y A, se aproximamása C que a D.
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VALORES TERMINALES Y TIPO DE ORGANIZACION

PRUEBA DE KRUSKAL - WALLIS N = 598

CRí CR2 CR3 CR4

TIPO DE

ORGAMZACIONES

RANGO

MEDIO

RANGO

MEDIO

RANGO

MEDIO

RANGO

MEDIO

A 293,27 280,64 316,68

B 305,65 331,81(+) - 251,84(-)

C 315,91(+) 312,68 280,94

D 204,39(-) 297,68 385,66(+)

E 299,88 267,32(-) - 335,32

SIGNIFICACION (*) 0,0064 0,0325 0,0001

la hipótesisNula el N.C. seráigual o inferior a 0.0500.

n=186

n=95

n=213

n=31

n=73

(+) =

(-) = Valor Mínimo

(FIG. N<>18)

* Para rechazar

A = GrandePrivadaProducción

B = GrandePrivadaServicios

C = GrandePública Servicios

D = PequeñaPrivadaProducción

E = PequeñaPrivadaServicios

Valor Máximo
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Con CR 2, incidir en la organizacióna travésde la participacióncolectiva,la máxima

relevanciaa estacreenciao valor terminalviene de los empleadospertenecientesa la

pequeñaempresaprivadade Servicios(E). Tal vezestaorientaciónhaciaCR2 por parte

de este colectivo se debe a la expresiónde una carenciaque se da en este tipo de

organizaciones:la ausenciabastante frecuentede una implantación de comités de

empresa,por lo reducido del tamaño. Quizás por esta misma razón,pero en sentido

opuesto,los empleadosde organizacionestipo B, grandeprivada y de servicios,al no

teneresacarenciade representatividadsindical,presentanla orientaciónmás bajahacia

estevalor. Las tendenciasmáspróximasaE, son las de organizacionestipo A y D, y las

máspróximasa B, esC exclusivamente.

En cuanto a CR4, son los empleadospertenecientesa organizacionestipo B, los que

presentanunamayororientaciónhaciaestevalor, tenerseguridaddeempleoy sueldo.La

interpretaciónposiblea estapreferencia,sedebaa las característicasespecíficasde este

sector: mayor riesgo del puesto de trabajo, en oposición a D, que tiene la menor

orientaciónhaciaestevalorde todoslos gruposmuestreados.D, pequeñaempresaprivada

de producción,con todo, representala muestramás pequeñade esteestudio, con 31

personasdonde situacionesde estabilidadde empleo muy concretaspuedenno ser

fácilmentegeneralizadasa otras empresastipo D de otros contextostecnológicoso

territorialesal representadoenesteestudio.Respectoal restode tiposdeorganizaciones,

resaltarque C y A seacercanmás a B, en tanto que E se aproximamása D.

Independientementede las interpretacionesmanejadasparaexplicarlas diferenciasentre

las muestrasindependientesqueseestánestudiando,lo quesí esimportantedestacarque

los datoscontenidosen la figura n9 18, ofrecenun marcoen el cual, el 75% de los

valoresterminalespresentandiferenciassignificativaspara los 5 tipos de organización,

lo que significa que desdeel tratamientoofrecido por la pruebaKruskall-Wallis, la 34

hipótesisseconfirmaparalos valoresterminalesde la escalaA del 16 VP.

Respectoa la complementaridadde estosresultadoscon los halladosmediantela prueba

U de Mann-Whitney,a resaltarpara los valoresterminalesque:
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CRí fué significativa en tamaño y actividad

CR2 no fué significativaen ningún caso

CR3 fué significativaen tamañosolamente

CR4 fué significativa en tamaño,propiedady actividad

La segmentaciónde la muestraen gruposmdependientespotenciaenmayor medidala

constataciónde la Y hipótesismedianteel análisisde varianzade Kruskall-Wallis, pero

nos resta las posibilidadesde análisis cualitativo que la dicotomizacióndc las tres

variables (tamaño,propiedady actividad) nos ha permitido, de maneraque sepuede

hablarde complementaridadde los resultados,paraCR4 y CRí y contradicciónen CR3

y CR2.

d2. ValoresInstrumentalesy Tipo de Organización

La figura N<>. 19, recogeen sus tablasel rangomedio paracadatipo de organizacióny

la significaciónparacadavalor, como resultadodeaplicarla pruebade Kruskall-Wallis

a los 16 valoresinstrumentales.Comoquieraque la pruebaofreceresultadossignificati-

vos para todos los valoresexceptopor ViS, seguidamenteseprocederáa comentarel

sentidoque cadasignificación tiene paracadauno de estos 15 valoresy cadatipo de

organización,a fin de poderofrecerinterpretacionesen coherenciacon los resultados.

Vi. Aportar suenergíafísicaen el trabajo

El valor máximo enel rangomedio paraestevalor seda en la organizacióntipo C, es

decir, las empresasgrandespúblicasde servicios,que tienden concedera estevalor la

menorimportanciaen comparacióncon las otrascuatroorganizaciones.Estatendencia

puedetenersentidosi seconsideraqueel grupode empleadosdeestamuestrapertenece

a lo que se podríaconsiderarcomo administrativosde la Administracióny por tanto,

desempeñantareasburocráticasbastantealejadasdel trabajo físico. Bastantepróximasa

estaorientaciónestaríanlas empresastipo B, E y algo másdistantela tipo E.
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Por el contrario, las organizaciones tipo A, grandes privadas y de producción, fueron los

que dieron el rango medio más bajo y por tanto la máxima importancia a este valor de

las 5 organizaciones. Resulta coherente esta priorización dada a este valor por la

organización tipo A, ya que el trabajo en el sector productivo se identifica con el esfuerzo

físico y por tanto con el contenido explicito de V1, así como la proximidad de la

organización tipo D, al rango medio de C, ya que ambos son empresas de producción

aunquede tamañodistinto.



t~
gj

,I~r-
Ir—

.
.-

N
O

~
Lfl

—
Q

=
8o.

~H
I

‘
‘

~
en

~
g,fl

—
~

O
en

en
eN

eN
O

en
CO

~
~

cnS
~

tcn
o

r—
o

-z
o

-
o

.
en

en
O

—
a

e
N

e
N

e
N

‘-‘0
0

‘0
0

c
d

c
d

o

A
-’

o
c

Z
e

n
C

o
u

~<>~-
‘~

~
o

s
r—

O
s

—
—

o
e

n
e

N
e

N
c
l

e
n

O

0
0

‘fl
‘0

0
O

8
c
l

‘-r-
oC

o
‘~

c
d

c
i

—
~

g
—

c
d

.~
t-~

C
I

O
e

N
e

n
e

n
e

n
O

O
C

o

O
s

>
~

Z
o

~
e

n
e

n
e

n
e

n
O

c
i

o
c
i

o
‘—

o
s

00>
1

1
e

n
o

~

~
O

o
ú

o
>

~
e

n
e

n
c
i

c
l

eN
O

A
-’

~
C

I
e

n
1

~
~00

V
S

Q
N

‘t.
~

0
5

C
~

e
n

O

V
S

C
F

I
en

os
0

0
8

cd
o

o
o

~
e

l
?

c
Ñ

—
,~

—

v
~

c
4

c
d

~

e
en

O
C

8.
e

n
—

—
o

en
en

cl
en

0

—
‘o

s
—

7
e

n
O

c
i

os
r-~

n
o

VS
05

—
—

e
l

e
l

ú
en

Ol

lH
!~

i
en

en
en

O

u
*

ouNzczoorinzo

osE

8OIr
O

.
o4)o1‘oyztzo,‘o4)

*

‘tIre
n

—
—

c
i

II
II

II
O

O
O

0
0

0
~

:~
:~

‘~
~

4
)4

)4
)

0
0

0
II

II
II

—
en

e
n

r-

II
II

e
o

ea
.2

~‘o
c~

te
te

II
Ii

flL
Z

~

1-
1-’

0
0

fl>
.

>

‘o
cO

a‘o
‘o

E
E

E
E

E
E

E
E

1
-

1
..

o
c

+



224.

V2, Promocionarcambiandoa categoríassuperiores

La menor relevanciapara estevalor, se obtieneen la organizacióntipo D, donde se

encuentrael rangomedio másalto. Parala empresapequeñadeproducción,lapromoción

tiene la consideración más baja de la muestra muy distanciada del resto. La explicación

podría encontrarseen las escasasposibilidadesrealesy expectadasque puedendarsede

promocionaren empresaspequeñas.

En el sentidoopuestose encuentrala organizacióntipo B, empresagrandeprivadade

servicios,dondelas posibilidadesson másaltasy las expectativastambién.Próximaa B,

seencuentrael tipo A, empresasbastantesabiertasa promocióny ya másalejadas,C y E,

organizacionesdel sectorpúblico con posibilidadesmáscerradasa la promoción,pero

capacesde generarexpectativasmásaltasquelas detectadasen D.

A título de conclusiónse podría afirmar que para esta muestra,a más tamaño, más

importancia de V2, así como que la empresapública, por razonesobvias, debilita la

relevanciade V2 en tanto que la privadala potencia.

V3. Participaren la toma de decisionesdel grupode trabajo

Es la organizacióntipo D, la que presentaconel rangomedio másbajo el mayor interés

o preferenciapor estevalor que el resto de organizacionestipo. D, pequeñaempresa

privada de producción, tiene esta orientaciónprobablementecomo expresiónde una

carencia,de un deseodel personalen estetipo de organizaciones.

En el extremoopuestoestaríala organizacióntipo B, queprestala menoratenciónporV3

de las 5 organizacionestipo. El resto,A, E y C, seaproximamása B que aD ensuinterés

por estevalor. En generalseobservala siguientetendencia:El SectorServiciospresenta

los valoresmásbajosen tanto que el productivoobtienerangosmediosmasaltos.
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V4. Estar integradoen un grupode trabajoestable

La pequeñaorganizaciónprivadade Servicios,E, esla quepresentamayor interésporeste

valor en oposicióna C, organizacióngrande,pública de servicios.Todo hacepensarque

parala muestrade E, la integracióngrupalesmásimportantelo quepodríadebersea una

mayoratenciónpor los temasgrupalesen la empresaprivadaqueen la pública,tantomás,

cuantomáspequeñoseael temariode laorganización.El testo de organizaciones,A, B y

D, se aproxima más a C que a E, lo que hace aún más complicadoel extraer una

conclusión de carácter general y mucho menos generalizable. No obstante, según los

resultadosde estevalor, a mástamaño,menosinteréspor la integracióngrupal.

VS. Tratar de armonizarlos interesesde la empresacon los de la comunidad

La mayorsensibilidady preferenciapor estevalor se obtieneen la organizacióntipo A,

seguidaa pocadistanciade la tipo E. Ambas tienenen común en ser privadas,aunque

difierenenel tamañoy enel Sectorproductivo.En cambio,el menorinterésporestevalor

seobtieneen la empresatipo D, pequeña,privaday del sectorproductivo.Seobservauna

tendenciaen que a mayortamaño,mayorimportanciaporV5, siendohoy variablessector

deactividad y propiedad,de menorvinculacióna dichovalor.

Respectoa la explicaciónposiblede la influenciadel tamañosobreeste valor, se podría

encontraren el hecho de que aquellasorganizacionesde mayor tamaño,por tenermás

posibilidadesde disponerde Comité de Empresa,desarrollanun mayor interéspor este

valor de claro “sabor” sociopolítico.

V6. Sereficazen lo que Vd. hace

Las organizaciones tipo C, empresa grande, pública de Servicios seguida a poca distancia

de los tipo A, empresagrandePrivadadel Sectorproducción,son las queconfierenuna

mayor solvenciaaestesector.Por el contrario,las empresastipo D, pequeñas,privadasy

deproducciónconfierenlamenorrelevanciaaestevalor, seguidasapocadistanciatambién

de las empresastipo E, pequeñasprivadasy de servicios.
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Si nos atenemosa estabipolarización,las tendenciasirían en la siguientedirección:Las

empresasde tamañogrande tienden a dar más relevanciaa la eficacia que las de tipo

pequeño,independientementedel sectorproductivo, e incluso de la titularidad. Pero la

causaúltima, si la hubiera,que expliqueestaorientación,no esquela empresagrandesea

de hechomáseficazque la pequeña,sino quegeneralmentea nivel corporativose maneja

más frecuentementeestevalor como “moneda de cambio” en la gran empresa.En otras

palabras,el valorestáinstauradoen la granempresa,estáinclusoquizásmásaceptadoque

en la pequeñaempresa,pero en la realidades un valor que no siempresetraduceen la

realidadde los hechosen auténticasresultados.Sereficaz,en una gran empresa,esun

valoraceptado,asumidoe inclusosacralizado.Perosereficazenunapequeñaempresa,esta

menosensalzadocomo declaracióncorporativa,pero másconectadoen los conductosde

los empleados.

Finalmente,reseñarquelas organizacionestipo B ocupanposicionesintermediasen esta

polarizaciónentreD y C, aún a pesardeestarcatalogadoscomoempresasgrandes.

V7. EstarSindicado

Este valor obtiene su mayor preponderanciaen las organizacionestipo D, pequeñas

privadasy de producción, y su menor relevanciaen las organizacionestipo A, grande

privadasy de producción. Como en el caso anteriorel temariode la organizaciónes la

variable con mayor poder de explicación la importanciaque en determinadasculturas

empresarialessedaa ciertosvalores.¿Porquélasempresaspequeñas,ya seantipo D ó E,

mantienen esta preferencia por este valor aún a costa de tener menos relevancia el

fenómeno sindical? ¿Carencia?¿Necesidad?.Como se ha dicho a propósito de otros

valores,preferentementesociopolíticos,la gran empresadamayoresfacilidadessindicales,

perofinalmenteestosvaloresno tienenunarelevanciaproporcional.Tal vez, en la pequeña

empresa,el trabajador, se siente más controlado, con menor opción de ejercer el

contrapodery expresardeestaforma,priorizandoV7, susituaciónde relativay subjetiva

“indefensión”.
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Finalmente,destacarque las organizacionestipo B seaproximanmása la posici6nde V7

en las organizacionestipo A y la C, apesarde serde grantamaño,quizásporserpública,

se aproximaa los de D y E. Resaltamosparael casode C que los datosexistentesen la

actualidadse estándecantandoporun incrementode la sindicaciónen el sectorpúblico en

detrimentode] sectorprivado.Estefenómeno,queexigiría “per se” un análisisa parte,en

un retratobastantefidedigno de la conflictividad en Españaen los últimos 3 ó 4 años.En

conclusión,C por serpública, seaproximaríamása la posiciónde D pesea seraquélla

grande,debidoal podersindical crecienteen el sectorpúblico, antesmencionado.

VS. Poderaportarsusconocimientosprofesionaleso personales

El valormínimo parael rangomedio en VS, correspondea la organizacióntipo D, pequeña

privaday de produccióncon una importantey destacadadiferenciarespectoa todas las

demás.El valor máximo del rango medio se correspondecon la organizacióntipo E,

pequeña,privada y del Sectorservicios.El valor más próximo a D y por endeel más

favorable en priorizar VS esparaA, que tiene en comúncon D, el serempresaprivadas

y deproducción.Sepodríaconcluir con razonableconsistencia,quelasempresasprivadas

y del sectorproductivo tienden a dar más importancia a VS que el resto y tanto más,

cuantomáspequeñasseanen su tamaño.La razónde estehechopuededeberseen queen

estetipo deactividaddondeseproducealgoconcreto,el trabajadorve de unaformadirecta

como su trabajosetraduceen un bien tangibley como sus conocimientos,experienciay

saberhacer,inciden en el productofinal, tanto más, cuantomáspróximo al sujetoes el

procesodeproducción,comoocurreen la pequeñaempresa.En cambio los serviciospor

su caráctermenostangiblehacena vecesqueel empleadopercibade forma másdifusa

cual essu aportaciónen el procesode trabajo.

Como conclusión,afirmar que estevalor estaespecialmenteconectadocon el tipo de

actividady con la titularidad.
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V9. Respetoa la jerarquíay el mando

El valor mínimo para el rango medio y por tanto la priorizaciónmás alta para V9 se

obtiene con las organizacionestipo A, en tanto que el valor más bajo en términos de

relevanciaque obtiene V9 se da en D. En pocaspalabras.Las empresasprivadasdel

produccióny tamañograndeson las que “profesan” un mayor respetoa la jerarquíay el

mando,en tanto queestetipo deorganizacionescuandosondepequeñotamañoplantean

una devaluaciónde estevalor instrumental.Todoslos valoresdel restode organizaciones

tipo, B, C y E, se aproximanmás a D que a A, lo que nos obliga a pensarque las

organizacionesprivadasy deproducciónfuncionancon unoscriterios más jerarquizados

que el resto, debido esto tal vez, a la importanciaque la tecnologíaen los procesos

productivosda?la figura de la autoridadformal: el Jefe.

En cambio, las empresas de pequeño tamaño independientemente de su tipo de actividad,

la titularidadpública y la actividaden el áreade los servicios,atribuyena estevalor una

relevanciasensiblementeinferior.

VlO, Ganardinero

El rangomedio másbajo y por tanto la mayororientaciónhaciaestevalor la obtieneE,

empresas grandes y privadas del Sector Servicios, en tanto que el contrapunto lo da D, con

el mínimo interés por este valor. Los valores intermedios se obtienen en A y C, y un

interés por ViO próximo a D, se produce con E. Es decir, el tamaño de la organización

incide en este valor de forma que a más tamaño más relevancia o neutralidad y a menor

tamaño, menor importancia. Ahora bien, por que se discute esta relación, quizás la

explicación sea análoga a la ofrecida para V6. Ser eficaz. Las grandes empresas no pagan

objetivamente peor que las pequeñas, además, pagan generalmente con puntualidad y bien,

en cambio en las pequeñas por su abundancia y diversidad resultaría imposible dar una

patita general. Lo que posiblemente esté aconteciendo con ViO es sin duda un valor

instalado en la cultura organizacional con una fuerza potenciada, aunque con procesos

distintos, tanto por la alta dirección como por los representantes de los trabajadores. A

través de primas, premios e incentivos los unos, por medio de reivindicaciones los otros



229.

y la abundanciade mediosy recursosmaterialesmovilizadosen a veces un despliegue

abrumador,haceque los empleadosgenerenaltasexpectativaseconómicasya sea por las

políticasretributivas,reivindicativaso porel simpledeseodeparticiparde la abundancia

percibida.

Ví 1. bnplicarseen accionesy temascolectivos

La organizacióntipo quemásimportanciadio aestevalor fue la D, pequeña,privaday de

produccióny la de menorimportancia,la A, grande,privaday de producción.Diñaseque

el tamañodefinela preponderanciao no de estevalor. Perotampocoesexactamenteasí

ya queE, pequeñaprivaday deserviciosseparecebastantemása A quea D. En cambio,

las empresasde titularidad pública ocupansituacionesintermediasa pesardel carácter

sociopolíticoquecomovimosen otrosanálisisde los valoresterminales,el sector,público

va adquiriendo.

Como conclusión,sepodríadecirqueen la empresasprivadasproductivasa menortamaño

mayorrelevanciaa Ví 1, y respectoa la titularidad y el sectordeactividad,las diferencias

no permiten trazar una clara tendencia solidamente argumentadadado el carácter

contradictoriode los resultados.

V12. trabajarcon autonomía

En estevalor es dondese expresan,ateniéndonosal rango medio, las diferenciasmás

acusadasen la muestraante un valor instrumentaly se produceentreD y A. Para la

muestraindentifícadacomopertenecientea D, V12 tieneun valor muyimportante,en tanto

que para A, este valor adquiere la menor relevancia de todas las organizaciones. En cambio

C, 13 y E tienen valores bastantes parecidos y más próximos a A que a D. A la vista pues

de estos resultados, surge una vez más la bipolarización entre empresa privada grande y

pequeña, descontándose en este caso la empresa pequeña como la más firme reconocedora

de la importancia de la autonomía en el trabajo. La interpretación resulta bastante coherente

y nos inclinamos a pensarque en la pequeñaempresasevive la actividad laboral con

mayor autonomía que en la gran empresa, donde el sistema de producción suele ser
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bastanteestrictoy la burocraciaadministrativatambién.Sorprendequeno vayapordelante

la empresapública en su visión poco prioritaria de estevalor, pero en nuestrocasoy a

tenor de la muestradisponible no se puedellegar a otras conclusiones:a más tamaño,

menosvalor a la autonomíaen el trabajo.

V13. Aplicar dentrodel trabajosu ideologíasocialo política

La empresa grande y privada del Sector producción, A, da la menor relevancia a Vl3, en

tanto que la empresa grande y privada del Sector servicios le atribuye la mayor

importancia. Dy E mantienen valores bastantes similares y más próximos a A, en tanto que

se encuentraen posicionesequidistantes entre A y B. La conclusión que se puede

extraer a la vista de estos resultados es, que el Sector Servicios es más proactivo, en esta

valor que el sectorproductivo.No hay una gran coherencia entre este resultado y otros

valores sociopoliticos, sino simplementecontrolar que la predisposicióna politizar el

trabajoesmásalta en organizacionestipo B, seguidasde E y D, penúltimovalor para C

y finalmentelos menospredispuestoshacialapolitizaciónqueVB puederepresentar,serian

las empresastipo A.

Vii. Trabajaren equipo

Este valor es especialmenteapreciadoen organizacionestipo E y recibe la menor

aceptaciónen organizacionestipo 13, ambasprivadasdel sectorserviciosperoquedifieren

en tamaño.Siguena E en apreciaciónde V14, las organizacionestipo D y A, y finalmente

C, que se sitúa más próxima a B. De acuerdo con estos resultados, trabajar en equipo es

un valor que oscilaespecialmentecon el tamaño,de manera que las empresas pequeñas

suelen darle más relevancia (E y D), que las empresas u organizaciones grandes (B y C).

Estatendenciaa queel trabajoengruposele de másimportanciaen la pequeñaempresa,

nos recuerda que la menor densidad social en las organizaciones favorece, al menos sobre

los resultados de este estudio, la aparición de una cierta solidaridad social en forma de

apoyo grupal más espontáneo que en las grandes organizaciones. En éstos, la división del

trabajo,los procesosmáscomplejos de toma de decisiones, la jerarquización y los procesos

internosmás diferenciados,hacenque el trabajaren grupo sea un valor, si, pero más

secundario que en la pequeña empresa.
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En resumen como conclusión se podría afumar que el tamaño incide en el trabajo en

equipo,a mástamaño,más individualismoy menosinteréspor trabajaren grupo.

V16. Trabajaren colaboracióncon otros servicios

Este valor, presenta unos resultados bastantes sinúlares al caso anterior, trabajar en equipo.

Se observa que las pequeñas organizaciones, E y D respectivamente, dan mayor prioridad

a V16 que las grandesorganizaciones,B concretamente.A y C con rangosmedios

prácticamente iguales, se sitúan en la zona intermedia. Como en el caso de V 14, la

tendenciase mantiene,a más tamañomenoscolaboracióntipo A y C, la tendenciase

atenúa.En consecuencia,se puedenextraerdos conclusiones;la primera ya mencionada

anteriormente, a más tamaño, más individualismo, menos colaboración entre departamentos

o servicios; y la segunda, las empresasdel sector servicios acentúan aún más el

individualismo latenteque la escala13 de valoresinstrumentalesha detectado.

Consideracionessobre la 3~ Hipótesis y los Valores Instrumentalessegúnel Tipo de

Organización

Los datos contenidos en la figura n~. 19 y ampliamente comentados en las páginas

anteriores,ponen de manifiestoque la pruebade Kruskal-Wallis nos ha facilitado una

información nueva y complementariapara los objetivos de este estudio. Resultaría

prácticamenteimposible replicar en este apartadolos resultadosobtenidosutilizando la

pruebade la U deMann-Whitney,dadala configuracióndicotómicadelas muestraslo que

ha repercutido en el tamaño, de las mismas y por ende en los resultados. Además en el

proceso de constatación seguido con la prueba de Kruskal-Wallis, cada valor ha sido

contrastadocon un conjuntode 5 gruposde organizaciones,en tantoquecon la pruebade

la U, se han analizadolos resultadoscomparandodospoblacionescon la escalacompleta

y no valor a valor como en la segunda constatación de hipótesis.

Lo que la prueba de Kruskal-Wallis nos ha deparado ha sido, significativas diferencias que

rechazan la hipótesis nula en 15 de los 16 valores de la escala B del 16 VP. Además, del

análisis de las 15 diferencias significativas, se puede concluir que el tamaño ha sido con
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mucho,la variable(en 9 valores)más influyenteenesasdiferenciassignificativas,seguida

del tipo de actividad(en 6 valores) y por último la titularidad (en 3 valores).

Con la prueba de la U de Mann-Whitney, los resultados obtenidos en relación con esta 3~

hipótesisfueron,parael tamaño,12 de los 16 valoresteníandiferenciassignificativas;para

el tipo de actividad en 8 valores hubo diferenciassignificativas y para la titularidad,

empresapública o privada, fueron 5 los valores con diferencias significaticas que

rechazabanla HipótesisNula.

En resumenambas estadísticas nos han permitido constatar que el tamaño, la titularidad de

la propiedady la actividad,inciden significativamenteen las escalas A y B del 16 VP, lo

que viene a significar que coadyuvan a configurar escalasde valores diferentes y

diferenciales.

Q HIPOTESIS: VALORES Y TAREA TIPO

La relación entre sistema tecnológico y sistema ideológico dentro del modelo tecnocultural

pretendeexplicarse en términos de interaccionismoen lugar de recurrir a premisas

deterministas.Por estarazón, en estahipótesissetrata de probar si eseinteraccionismo

existe lo cual supondríaconfirmar la hipótesis 4~, ya que para poder rebatir o no la

hipótesisdeterminista,tendríaque recurrirsea muestrasmás amplias y a poder asignar

prediccionessoportadassobreel sentidode la interacciónentrevaloresy tecnología,pero

esteno esen absolutonuestroobjetivo.

En estahipótesis,el sistemaideológico se plasmaa travésde las escalasA y 13 del

cuestionario 16 VP donde se reflejan las diferentes jerarquías de valores y sus

correspondientesdiferenciassignificativas, esto es, la variable dependiente.El sistema

tecnológico está representado en el inventario tecnológicocompuestode 9 tareastipo, de

maneraque actúacomo variable dependiente.

La hipótesis¿{a, interaccionista,seenunciaen los siguientes términos:
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“La tecnología,a travésde las tareasque se desempeñan,impactaráen el sistema de

valoresde forma que deberánexistir diferenciasen las escalasde valoresterminalese

instrumentalesentrelos que realizany no realizandeterminadastareastipo”.

Para poder establecerla relación entre los valores y la tecnología,en el cuestionario

utilizado para la recogidade información (Ver anexo II) a cadasujeto se le pedíaque

definiesesi realizaba9 tareastipo “frecuentemente”, “a veces” o “nunca”. Las tareastipo

eranlas siguientes:

TAREA 1: Realizartareasmanuales.

TAREA 2: Realizartareasadministrativas.

TAREA 3: Funciones“cara al público”.

TAREA 4: Desarrollarfuncionestécnicas.

TAREA 5: Trabajocon ordenadores,pantallaso sistemaselectrónicoscomplejos.

TAREA 6: Organizarseel trabajodiario.

TAREA7: Trabajaren equipo.

TAREA 8: Trabajosedentario.

TAREA 9: Trabajorepetitivo.

Se realizóun análisis de varianzaentrecadatarea tipo y los 4 valoresterminalesy 16

instrumentales,contemplandolas tres alternativasde respuestaal gradodedesempeñode

cadatarea tipo, “ frecuentemente”,“a veces” y “nunca”, con unos resultadosbastante

discriminantes.No obstante,con el fin de mejoraren vigor y en poderdiscriminador,las

respuestasal inventariotecnológicosedicotomizaronen términosde “frecuentemente”y

“a veces”,unavariabley “nunca” la otra. Ademásse sustituyeel análisisdevarianzapor

la U de Mann-Whitney, lo que significó una importantemejora en la calidad de los

hallazgos aunquedentro de las tendenciasdetectadascon el análisis de varianza. La

sustituciónde la pruebade la U por la ANOVA, metodológicamenteserecomendabapor

ser la más adecuadapara el trabajo con medidas no paramétricas.Respectoa la

composiciónde la muestra,éstaalcanzala cifra de 598 sujetos,se ha excluido de ella

alrededor de 100 sujetos pertenecientes a la muestra de estudiantes universitarios. Los

resultadosobtenidos,sedescribena continuación.
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~} TareastiDo y Valores Terminales

En la figura 20 serecogenlos resultadosglobalescorrespondientesa la constataciónde la

V partedeesta4~ hipótesis:Tareastipo y valoresterminales.En total hay siete tareas tipo

dondese producendiferenciassignificativasen los valoresterminaleso creenciasy dos,

íT7 (trabajaren equipo) e 1% (sedentarismo).En definitiva, de acuerdocon el contenido

de la figura n~. 20, la hipótesis4a secumpleen 7 de las 9 tareasbásicasy serechazaen

2, FF7 e 1%.

A continuacióntareatipo a tareatipo, secomentaránlos resultadosrelativosa las siete

tareas tipo que con la prueba de la U de Mann-Whitney han presentado diferencias

significativasrechazándoseparaellasla hipótesisnula.

Con el fin de facilitar el análisisde cadatarea tipo se presentaun cuadrode datosque

facilita informaciónadicionaly complementariaal cuadroglobal de la figura n
9. 20.

vALORES TERMINALES Y TAREAS TIPO
PRUEBA DE LA U MANN-WHITNEY

DESCR[PCION
[TI 1T2 1T3

SIGNIFICACION PORTAREAS (1

1T4 ITS ff6 177 1T8 ff9

CRí PERTENECERAUN
GRUPO

- - - 0,0379 - - --

CR2 INCIDIRATRAVES
DE LA PARTICIPA
CLON COLECTIVA

0,0187 - - 0,000 - - - -

CR 3 DESARROLLO PERSO-
NAL Y PROFESIONAL

0.0030 0,0055 0,0016 0,0073 - 0,0063 - . 0,0001

CR 4 TENER SEGURIDAD
DE EMPLEO Y SUE
LDO

- - 0,0017 0,0000 - 0,0051 - - 0,0041

* Para rechazar la Hipótesis Nula, se requiere una probabilidad máxima de 0,0500 Estadístico,

U Mann - Whitney

FIG. I4~ 20
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JJ4~ TareasManualesy ValoresTerminales

SI (*)

RANGO MEDIO

NUNCA
N.C

CR 2 284,32 315,51 0,0187

CR 3 318,07 277,91 0,0030

307 291

(*) Incluye “frecuentemente”y “a veces”

(FIG. 20/a)

Las personas que realizan tareas manuales frecuentemente o a veces, dan una mayor

importanciaa incidir en la organizacióna travésde la participacióncolectiva(CR2) que

los que no hacentareasmanuales.En cambio, los que no haceno dicenno desarrollar

nuncatareasmanualesdan másrelevanciaal desarrollopersonaly profesional(CR3).

Efectivamentehay 2 diferenciassignificativasen los cuatrovaloresterminalesatribuibles

adesarrollaro no tareasmanuales,lo queconfirmala Hipótesis4~. Unaexplicacióna tales

diferenciasvendríadel hecho,segúndel cual,los trabajadoresmanualesconfíanmásen la

accióncolectivapara “cambiarlas cosas”en la organizaciónqueen “otras vías” internas.

Respectoal menor interéspor el desarrollodevienepor un lado por una falta de visión

personalde autodesarrolloy por otro de entenderque el desarrollo(la formación, la

promoción,etc. ) escuestiónde tareas“máscomplejas”y depersonas“más formadas”.
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1T2 Tareas Administrativas y Valores Terminales

SI (*)

RANGO MEDIO

NUNCA
N.C

CR 3 290,20 330,66 0,0055

470 128

(*) Incluye “frecuentemente”y “a veces”

(FíO. 20/b)

No hay diferenciassignificativas en CR1, CR2 y CR4. Respectoa CR3, desarrollo

personaly profesional,las personasque desempeñanfrecuentementeo a vecestareas

administrativas tienen un mayor interés por su desarrollo. Tambiénaquí secumple la

hipótesis44, aunqueesimportanteconstatarquela presenciasignificativadeesteinterés

porel desarrollo,esmásintensocontramástareasadministrativasse desempeñanlo que

viene a significar que el administrativo suele ser una persona sensibilizadapor su

desarrollo,independientementea que sele den oportunidades.

JI3J~ Tareas “Cara al público” y Valores Terminales

SI (*)

RANGO MEDIO

NUNCA
N.C

CR 3 282,50 323,50 0,0016

CR4 317,20 274,52 0,0017

350 248

(*~ Incluye rrecuéntemente’~y“a veces’

(FíO. 20/c)
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Dos son los valoresque presentandiferenciassignificativaspor el impactode 1T3, nos

referimosa CR 3 y CR4. Desempeñartareascaraal público predisponehaciaun mayor

interéspor el desarrollopersonaly profesionaly da unamenorrelevanciaa la seguridad

de empleoy sueldo.Hay que hacernotarel pesoque en el segmentodel “si” tienenlos

vendedores,personasque suelenserespecialmentetratadosen materiaformativa y de

desarrollopersonal,lo que justifica la preferenciapor CR 3. Respectoa CR 4, también

la clavepuedeestarenel pesodeestecolectivodevendedoresquepor gozardeunaalta

movilidad profesional,frecuentescambiosde empresa,les lleva a devaluarCR 4.

1T4 Tareas Técnicas y ValoresTerminales

RANGO MEDIO

N.C
SI(*) NUNCA

CR 2 266,18 328,83 0,0000

CR 3 281,14 315,67 0,0073

CR 4 33254 270,23 0,0000

n 280 318

(*) Incluye “frecuentemente”y “a veces

(FIG. 20/d)

En estatareanosencontramoscondiferenciassignificativasen los 3 valores terminales.

El desarrollar funciones técnicas implica mayor sensibilidad para incidir en la

organizacióna través de la participacióncolectiva, mayor importancia al desarrollo

personal y menor preferenciapor la seguridaddel empleo y sueldo. El perfil de

preferenciaspor estosvaloresterminaleses análogoal de tareascaraal público pero su

motivaciónanuestrosojosparecedistinta.Unaciertamayorsensibilidadsocialexplicaría

estapreferenciaporla CR2, unaobjetivasituacióndebonanzadepromociones,rotaciones

y formación, seríala clave de la preferenciapor la CR3 y finalmente,un abanicode

posibilidadesprofesionalesmás abierto en un mercadode trabajo propicio para la

tecnocracia,daríala clave por esemenorinterés,relativo porel CR4.



fl~ TrabajoconOrdenadoresy Valores Terminales

51 (*)

RANGO MEDIO

NUNCA
N.C

CR 1 312,28 285,74 0,0379

n 310 288

(*) Incluye “frecuentemente”y “a veces”

(FIG. 20/e)

Las personasque trabajan en tareascon ordenadores,pantallasy sistemaselectrónicos

complejos,valoransignificativamentemenosque la muestrageneral,el pertenecera un

grupo de trabajoy sentirseaceptadopor los miembrosde ese grupo.

Estapredisposicióna devaluarlo grupalestaríaen la raíz uniformede la tarea:la pantalla,

el dígito, la infoxwatización,individualiza,hechoesteatenerencuentacomoun obstáculo

subyacenteen la mayoría de las organizaciones,máxima, cuandoel trabajo en grupo

presentaconsiderable carencias.
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JJ~ Oraanizacióndel Trabajo Diario y Valores Terminales

SI (*)

RANGO MEDIO

NUNCA
N.C

CR 3 293,44 350,09 0,0063

CR 4 306,01 245,20 0,0051

n 534 64

(*) Incluye “frecuentemente” y “a veces”

(FJG. 20/O

Dos son los valores terminales que presentan diferencias significativas entre los que

desempeñantareastipo 1T6, CR3 Y CR4. De acuerdocon estos resultados,los que se

autoorganizanel trabajo presentanun mayor interéso preferenciapo CR3, desarrollo

personaly profesional, que los que no se autoorganizan.Esto parecelógico, a mayor

oportunidadde autoorganizaciónmayordesarrollode la necesidadde logro y por ende

del autodesarrolloprofesionalcomo una prolongaciónde aquél.En sentidoopuesto,los

que no desempeñantareastipo 1T6, suelendar mayor relevanciaa CR4, seguridadde

empleo y sueldo, consecuenciade una cierta “indefensión profesional” de aquellas

personascuyastareasno les permitanunamayor autonomíaen el trabajo.

239.
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11% TareasRepetitivasy ValoresTerminales

SI (*)

RANGO MEDIO

NUNCA
N.C

CR 3 309,37 233,68 0,0001

CR 4 292,05 349,17 0,0041

n 520 78

(*) Incluye “frecuentemente”y “a veces”

(FíO. 20/g)

Las personasque dicen realizar tareas repetitivas, dan significativamente menos

importanciaa, la CR3 y en cambio valorande forma dominantea la CR4. Es decir,

expresansignificativamentemenosinterésporel desarrollopersonaly profesional,pero

en cambiosí tienen unaclarapreferenciapor la seguridaddeempleoy sueldo.

En general,esta muestraseria un colectivo que deseamayor seguridadde empleo y

sueldo,porencimade las necesidadesde logro, peroqueencambiono manifiestamayor

interésque otros colectivospor cambiarsu situacióna pesarde que desempeñatareas

rutinarias.¿Adaptación?¿Pasividad?.

La relaciónestáclara,amásrutina, menos interés porel desarrollopersonaly profesional

y más dependenciade la seguridadde empleo, afirmacionesambascoincidentescon

diversosmodeloso teoríasclásicasde la motivación,comoHerzberg,Locke,etc.
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Consideracionessobrela 49 Hipótesis,tareasbásicasy valoresTerminales

He aquí algunasconsideracionessobreesteapartado:

1. La hipótesis49 se ha cumplido en 7 de las 9 tareasbásicas,exceptoen FF7 e 1T8.

2. El valor menosafectadopor las tareasbásicasfue CRí, seguidode CR2.

3. El valor másconectadocon las tareasbásicasfue CR3 seguidode CR4.

4. La predominancia de CR3 y CR4 como valores terminales significativamente

relacionados con 7 de las tareas básicas, coincide con la jerarquía de la muestra

generalya que estosvaloresmantienenrespectivamentela 12 y Y posición en el

rankingde dichamuestra.

5. Dentro de las tareas básicas con diferenciassignificativasen losvalores terminales,

la situaciónfue la siguiente:

• 1T4, fue significativacon CR2, CR3, y CR4

• 1T3, 1T6 e 119, lo fueron con CR3 y CR4

• ITí, con CR2 y CR3

• 1T2, con CR3

• 1T5 con CRI.

6. El uso de la prueba de la U de Mann-Whitney detectó menos diferencias

significativasde los obtenidosenel análisisdevarianza,si bien menos en un valor,

en el resto, la coincidencia entre IT y CR significativa, fue idéntica. No podemos

definirnos si esta diferencia en los resultados al aplicar la prueba de la U, se debió

al hechodedicotomizarlas 3 alternativasque se dabanenel inventariotecnológico,

o a un mayor rigor de la U en cualquiercaso,lo que si sepuedeafirmaresque, los

hallazgosde la HG. PJ~20han resistido la aplicaciónde las dos pruebas.(Excepto

CR3 en IR queno sedetectaen el ANOVA).
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JÉ Tareas tipo y Valores Intrumentales

En esteapartadosepretendeconstatarla 2~ partede la 49 hipótesis:Tareastipo y valores

instrumentales.La figura N221, recogelos resultadoscorrespondientesa la pruebade la U

de Mann-Whitney entrevalores instrumentalesy tareastipo. Como en el caso de los

valoresterminales,a continuaciónseprocederáa comentarcadatareatipo separadamente.

Convienedestacarpreviamentea dicho comentarioindividualizadoque todas las tareas

presentarondiferenciassignificativas,la quemenosen 3 valores(ITí e Ir) y lo quemás

8 (1T5); en 6 valoresuna (1T2) y el restoen 5 valores (1T3, 1T4, JT6, 1T8 e 1T9). También

seinforma que estamisma hipótesisseestudiomediantela aplicaciónde un análisis de

varianza presentado resultados bastante similares, no obstante, como se dijo en páginas

anterioresse optó por la pruebade la U debido a que reunía mayoresrequisitosde

idoneidadpor trabajarseen esteestudiomedidasno paramétricas.

Finalmente,indicarqueparaanalizarcadaunade las tareasbasesepresentaun cuadrode

datosque amplifica y profundizael cuadroresumende la FIG. N921.
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ITí. Tareas Manuales y Valores Instrumentales (HG. 21-a

)

Tres son los valoresinstrumentalesquepresentandiferenciassignificativascon el hecho

de desempeñartareasmanualessegúnla información contenidaen la HG. 21-a, nos

referimos a VI, V9 y VIS. Así pues, las personasque desempeflantareasmanuales

presentanunamayorpreferenciaporVí (aportarla energíafísica) y porV9 (respectoa la

jerarquíay al mando).Deestaspreferenciassepuedededucirque realizartareasmanuales

predispone,lógicamentea ensalzarel esfuerzofísico enel trabajocon el fin coherentede

no incrementarsudisonanciacognitivaentrelo quehaceny lo que lesgustaríahacer.No

obstante, entre estos colectivos existe un ensalzamientodel trabajoduro, en sentidofísico,

ya que en su ejecuciónseencuentrancomponentesreforzantesen si mismos,en absoluto

ajenosa conceptoscomo “virilidad” en el caso,preferentemente,de los hombres.

Tambiénseobservaque realizartareasmanualespredisponea una mejor aceptaciónde la

funcióndel jefe y un mayor respetoa la jerarquíaque aquellosque no realizanestetipo

de tareas.Tal vez la explicación podría deberseen parte al origen social humilde de

quienes realizan este tipo de tareas que por su nivel cultural o profesional no se sienten con

autoridad moral para cuestionarsu jefatura o quizás por adaptacióna su situación

profesionalya quegeneralmente,los estilosde mandomásautoritariosy dominantessuelen

tener mejor acogida en este tipo de tareas que en otros contextos profesionales.



BASICAS Y VALORES INSTRUMENTALES

DE LA U DE MANN-WHITNEY PARA ITt

TAREAS MANUALES

DESCRIPCION

FRECUENTEMENTE

Y A VECES (N = 307)

RANGO MEDIO

NLINCA

(N = 289)

RANGO MEDIO

N.C.
(*)

VI ENERGIA FíSICA 270,61 328,13 0,0000

V2 PROMOCION

V3 PARTICIPACION

V4 INTEGRACION

VS ARMONIZACION

VÓ EFICACIA

V7 SINOICACION

VS CONOCIMIENTOS

V9 JERARQUíA Y M. 279,32 318,87 0,0049

ViO DINERO

Vil TEMAS COLEC.

V12 AUTONOMIA

V13 IDEOLOGíA ¡ -

V14TRABAJOENEQ.

ViS TAREASCOMPLEJAS 319,16 276,55 0,0025

V16 COLABORACION

(*) Para rechazar la Hipótesis Nula se requiere

una N.C. del 5%

una probabilidadmáximade 0,0500para

(FIG. 21-a)

TAREAS

PRUEBA

245.
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Finalmente,respectoa VíS, realizartareascomplejas,comopuedeobservarse,las personas

querealizantareasmanualesdanmenorvalor a éstasque el resto. Ello lleva a hipotetizar

que este tipo de personasno valoran la tareacomplejaen mayor grado quizás porque

sobrevaloransu propia actividado viven en “su manualidad”una situaciónde seguridad

personalo identificacióncon lo que hacen,queno encuentranel atractivoen “lo complejo”

que el restosi ven; en otraspalabras,la adaptaciónactúaaquícomounadevaluadorde lo

complejo que actúa defensivamente,cuestionandoaquellasteoríasmotivacionalesque

remarcanel valor motivacionalde la tareacomplejay por endedesafiante(Mc Clelland,

Herzberg, Scott, Locked, etc ).

111. TareasAdministrativasy Valores Instrumentales(HG. 21-b

)

Realizartareasadministrativasincideen 6 valores,Vi, V4, V6, V7, VS Y Vis, aunqueen

diferentessentido.

En el casode Vi a menosfrecuenciaen realizartareasadministrativasmásimportanciaa

la aportacióndeenergíafísicaen el trabajo.Estehechosedebería,básicamente,a quelas

personasqueno realizantareasadministrativassuelenestarconectadascontareasmanuales

y lógicamente,dan un mayorvalor al esfuerzofísico que el resto. ParaViS, la situación

esinversa,desarrollartareasadministrativasrevalorizala ejecuciónde tareascomplejas.

Pareceobvio que es difícil encontraru~administrativospuros”, de tal forma que hay en

cualquierorganizacióncasitodoshacenconmenoro mayorfrecuenciatareasadministrati-

vas, por tanto, técnicos, profesionales, jefes, etc. estañan incluidos en este colectivo distinto

y distantede losque “nunca” hacentareasadministrativasy que porexclusiónhacentareas

manualesy si los “manualistas“dieron en ITí menorvalor a VíS, aquísoncoherentesy

mantienendichadevaluación.En pocaspalabras,las tareasadministrativasestimulanmás

la motivacióndel logro que las tareasmanuales.
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TAREAS BASICAS Y VALORES INSTRUMENTALES

PRUEBA DE LA U DE MANN-WHITNEY PARA IT2

TAREAS ADMINISTRATIVAS

DESCRIPCION

FRECUENTEMENTE

Y A VECES (N = 469)

RANGO MEDIO

NUNCA

(N = 127)

RANGO MEDIO

NC.
(4.)

Vi ENERGíA FíSICA 31137 250,97 0,0004

V2 PROMOCION - -

V3 PARTICIPACION - -

V4 INTEGRACION 308,69 260,88 0,0053

VS ARMONIZACION

V6 EFICACIA 280,43 365,25 0,0000

V7 SIIÑPICACION 311,46 250,65 0,0003

VS CONOCIMIENTOS 289,30 332,46 0,0117

‘19 JERARQULAY M.

VIO DINERO

Vil TEMAS COLEC.

V12 AUTONOMíA

V13 IDEOLOGíA

V14 TRABAJO EN EQ.

ViS TAREAS COMPLEJAS 283,81 352,76 0,0001

V16 COLABORACION

(*) Pararechazarla HipótesisNula serequiereunaprobabilidadmáximade 0,0500para

una N.C. del 5%

(FíO. 21-b)
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Respectoa V4, las personasquerealizantareasadministrativaspresentanun menorinterés

por este va]or. Una explicación a este hecho podría estaren que detrásde las tareas

administrativassubyaceun mayorindividualismo, hechoestemenosfrecuenteentrelosque

nuncarealizantalestareas.

Vá, obtieneuna importanciamayor en aquellosque realizantareasadministrativasque

entrequienesno las realizan.Aquí la interpretacióniría en el sentidoempleadocon VíS,

de forma que entre los que hacentareasadministrativashay un importantenúmerode

personasqueorganizacionalmenteestánmuydirectamenteconectadoscon la supervivencia

de la organizacióny por tanto tienenun alto sentidode la eficacia.Análisis similar sugiere

el casode V8, aplicar los conocimientosprofesionalesen el trabajo que tienen mayor

relevanciaparalaspersonasque hacentareasadministrativasy quepodríaresumirseen un

mayor interésen aportarlo que sesabeentrelos que hacentareastipo ff2.

Finalmente,V7 nosayudaa cenarestadialécticaentrelos quehacentareasadministrativas

y tareas manuales,que es lo que subyaceentre 1T2 e ITI. Los que no hacentareas

administrativas,en estamuestra,son personasde áreasproductivasy en V7 seconfirma

estaclara división ya que éstas,dan mayor importanciaa sindicarseque los querealizan

tareasadministrativas.Es más frecuentela sindicaciónentrelos empleadosde los sectores

productivos,manufacturerosque entrelos administrativosy ello, debidoen partepor la

política “obrerista” seguidahistóricamentepor las centralessindicalesen España.Tal vez

el fenómenovayacambiandocon la incorporacióndel protagonismosindicalenel mundo

de la Administracióny la empresapública, perocuandose realizó esteestudio,lascosas

en nuestraopinióneranasi.

En resúmen,los resultadosen 1T2hanexpresadola fuertecontradicciónexistenteentedos

bloquesprofesionalescon unalargahistoría devaloresencontrados:el taller en oposición

a la oficina.
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1T3, Tareascara a] Público y ValoresInstrumentales(FIG. 21-c

)

El impactode 1T3 en los valoresinstrumentalespuedeanalizarseen dos bloques:Por un

lado,desempeñartareascaraal público suponedarmenorrelevanciaa la promoción(V2),

a estarsindicado (V7) y a ganardinero (ViO). Por otro, realizar tareascaraal público

potenciala colaboración(V16) y el trabajoen equipo (V14).

Si comenzamospor el primer bloque y tomamos V2, la explicación que podríamos

encontrarseriaque las personasque configuranestamuestrao tienenposicionesdepoco

poder o tienen tareasque generanuna bajaexpectativade mejora profesionalo ambos

casos, lo que les posicionaexcepticamenteante la promoción.Similar línea argumental.

Podríadarsea propósitodeVb, ganardinero,queen términosrelativos,quienesdesempeñan

tareasde contactointerpersonalintenso,manifiestanuna menor“ansiedad”porel dinero. La

gentecon tareascaraal público, no sobrevaloralo queno esperaencontrary ello sedebe,tal

vez aque el intensocontactocon “otros” les dotade cierto “realismo social”. Poreso,dicho

“realismo social”, unido al desgasteinterpersonalque suponela confrontaciónsindical

implique para estecolectivo dar menosrelevanciaal fenómenosindical y concretamenteal

hechodeestarsindicado,V7. Otraexplicacióna estatrilogíade cierto rechazoa estosvalores

podría encontrarseen que la población que la componetenga un importantecantidadde

mandosy profesionalescualificadosde maneraque al “realismo social” habríaque agregar

el “realismo organizacional”de quienessaben que las posibilidadesde promociónen una

organización son bajos, es difícil conseguirincrementossalarialesy no conmulgancon el

fenómenosindical. Deserasíhubierasido interesanterealizarun análisisparalelosobreestos

348 sujetos.
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TAREAS BASICAS Y VALORES INSTRUMENTALES

PRUEBA DE LA U DE MANN-WHITNEY PARA 1T3

TAREAS CARA AL PUBLICO

FRECUENTEMENTE

Y A VECES (N = 348)

RANGO MEDIO

NUNCA

(N = 248)

RANGO MEDIO

N.C.
(4.)

Vi ENERGíA FíSICA

V2 PROMOCION 312,89 278,31 0,0154

V3 PARTICII’ACION

V4 INTEGRACION -

VS ARMONIZACION

V6 EFICACIA

‘17 SINDICACION 318,51 27042 0,0005

VS CONOCIMIENTOS

‘19 JERARQUíA Y M.

ViO DINERO 319,18 26949 ¡ 0,0005

Vil TEMAS COLEC.

‘112 AUTONOMíA

‘113 IDEOLOGíA

‘114 TRARMO EN EQ. 285,01 317,43 0,0229

ViS TAREAS COMPLEJAS

VIÓ COLABORACION 283,06 320,16 0,092

(*) Pararechazarla HipótesisNula serequiereunaprobabilidadmáximade 0,0500para

una N.C. del 5%

(FIG. 21-c)

DESCRIPCION
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Lo que si parece bastanteevidente es, que quienes realizan tareas cara al público,

desarrollanunamayor sensibilidadpor los valoresde trabajoen equipoy de colaboración

con otros servicios o departamentos(V14 y V16). Ya sea por aprendizajeo por

predisposición,los 348 sujetosquedecíanrealizartrabjoscaraal público, handesarrollado

unaactitudmásabiertahaciarasgosconectadoscon necesidadesde filiación. Podríahaber

otraexplicaciónen líneacon el argumentofinal delpárrafoanterior,setratadelapresencia

abundantede sujetos que por ser mandos o tenerpoder defiende, al menos ante el

cuestionario,conductasde preferenciapor el trabajo en grupo y la colaboración

interdepartamental.
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TAREAS BASICAS Y VALORES INSTRUMENTALES

PRUEBA DE LA U DE MANN-WHITNEY PARA 1T4

TAREAS FUNCIONESTECNICAS

DESCRIPCION

FRECUENTEMENTE

Y A VECES (N = 279)

RANGO MEDIO

NUNCA

(N = 317)

RANGO MEDIO

NC.
(4.)

Vi ENERGíA FíSICA

‘12 PROMOCION

‘13 PARTICIPACION

‘14 INTEGRACION 325,01 275,17 0,0004

‘15 ARMONIZACION

‘16 EFICACIA

‘17 MNDICACION 336,15 265,36 0,0000

‘18 CONOCIMIENTOS

‘19 JERARQUIA Y M.

‘110 DINERO 329,23 271,45 0,0000

Vil TEMAS COLEC.

‘112 AUTONOMIA

‘113 IDEOLOGIA

‘114 TRABAJO EN EQ.

VíS TAREAS COMPLEJAS 271,97 321,85 0,0004

‘116 COLABORACION 282,73 312,38 0,0351

(*) Pararechazarla HipótesisNula se requiereuna probabilidadmáximade 0,0500para

unaN.C. del 5%

(FIO. 21-d)
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1T4. TareasTécnicasy Valores Instrumentales(FIG. N921-d

)

Las personasquerealizantareaso funcionestécnicastienen, respectoa quienesno las

realizan,una menor predisposiciónhacia la integraciónen grupos de trabajo (V4), la

sindicación (V7) y el dinero (Vio). En cambio, quienes realizan este tipo de tareas

expresan un mayor interés por realizar tareas complejas (ViS) y por trabajar en

colaboracióncon otros servicios(VlÓ).

Efectivamente,quienesnuncahacentareasde tipo técnicopresentanunamejorvaloración

paraV7 quequienessi las realizan,en pocaspalabras,los técnicosrechazanla sindicación.

Esta serfa la conclusiónque seextraedel análisisde los resultadosen relacióncon V7,

estarsindicado.Esterechazoesevidenteentrelos que realizantareastécnicas.La razón

de estaactitud sedebeuna menor sensibilidadsocialo desclasamientodeestecolectivo,

donde inciden diversos factores posibles: extracción social, orientación tecnocrática,

ocupaciónde las posicionesde poderen la organización,etc. En definitiva,V7 escl valor

másrechazado.Algo similar ocurrecon V4, trabajaren un grupode trabajoestable,amás

tarea técnica, menos importancia por V4. La explicación parece lógica y podría

hipotetizarseque el personalmenos técnico es menosindividualista y tengauna mejor

actitud a la integracióngrupal. Peroen este valor se atisbael impacto de la tecnología

como un acentuadordel individualismo y en cierta forma se asemejaa lo comentadoa

propósito de V7, estar sindicado. La tecnoestructura es individualista y por ende menos

solidariosque otrosestamentosorganizacionales,ello explica los resultadosconV4 y V7.

Si analizamos ViO, ganar dinero, la relación es clara y posiblemente fácil de explicar: los

querealizantareastécnicassuelenocuparlas mejoresposicionesde la organización,yaque

forman parte de la tecnoestructura.Por su trabajo, que generalmenteno es el peor

remuneradoprecisamentey porsutareabastantemásgratificantequeel de otroscolectivos,

todo ello hace que el dinero tenga para ellos menor relevanciaque quienesno realizan

tareas técnicas.

V15 y Vié, son dos valores que se encuentran directa y positivamente conectados con

realizartareastécnicas.Los “técnicos”,manifiestantenerunamayorpreferenciaporrealizar
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tareascomplejasy por colaborarcon otros servicios.Es decir, que la tecnocraciaestimula

la motivación de logro que indisentiblementecontieneVis, ya que detrásde cualquier

problematécnicosueleencontrarseun desafío,el técnicogustadel desafíoque implícita-

mentetiene la tareacompleja.En cambio, la explicaciónresultamásparadójicaen el caso

de V16, ya quecomo vimos anteriormentea propósitode V4 y V7, el trabajo técnicoes

másbien individualistae insolidario: ¿Cómoesposibleentoncesque V16, colaborarcon

otros servicios, tenga mayor relevancia entre los que realizan tareas técnicas? La

explicación podría ser que los más técnicospractican una solidaridadorganizacional,

conectadacon los objetivosde la empresaen tanto que los menostécnicos se orientan

hacia una solidaridad social, de clase, conectadamás con lo extrinsico que con lo

puramenteintrínsecode la organización.Verdaderamente,la solidaridadde los técnicosse

orientahacia la supervivenciade la organizacióncomoenteeficazen tantoquelos menos

técnicostenderíanhaciaunasolidaridadde la justicia internade la organizaciónmásque

hacia la eficacia final de aquélla. En cualquiercaso, la diferencia aunquenotoria entre

técnicosy no técnicosno es abismal..

1T5. Trabajarcon Ordenadoresy SistemasElectrónicosy Valores Instrumentales(FIG

.

=4921-e

)

Seguidamente,se abordaráncomo ff5, trabajar con ordenadores,pantallaso sistemas

electrónicos,afectaa los valoresinstrumentales.ff5 representadeuna formaespeciallas

nuevas tecnologías, la innovación tecnológica, y los valores sobre los que incida, marcan

la tendenciadel cambioquedeberáincrementarsu intensidaden el tiempo, ya que a más

futuro, más trabajo informatizado,menos tareasmanualeso administrativas,en otras

palabras,un trabajomásabstractoe intelectualizado.

La figura N2 25 nos ofrece un total de 8 valores instrumentalesdonde los nivelesde

significaciónobtenidospermitenconfirmarqueserechazaenellos la hipótesisnula.Estos

valoresson: Ví, energíafísica; V2, promoción;V3, participación;V5, armonización; V6,

eficacia; V7, sindicación;ViO, ganar dinero y ViS, realizar tareas complejas.
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TAREAS BASICAS Y VALORES INSTRUMENTALES

PRUEBA DE LA U DE MANN-WHITNEY PARA ITS

TRABAJAR CON ORDENADORESY SISTEMAS ELECTRONICOS

DESCRIPCION

FRECUENTEMENTE

Y A VECES (N=309)

RANGO MEDIO

NUNCA

(N = 287)

RANGO MEDIO

N.C.
(*)

VI ENERGíA FISICA 315,04

‘12 PROMOCION 278,21

V3 PARTICIPACION 315,04

‘14 IINTEGRACION 275,17 00004

‘15 ARMONIZACION 314,00

‘16 EFICACIA 285,06

‘17 SINDICACION 316,46 265,36 0,0000

VS CONOCIMIENTOS

‘19 JERARQUíA Y M.

‘110 DINERO 284,44 313,64 0,0371

Vil TEMAS COLEC.

‘112 AUTONOMIA

‘113 IDEOLOGíA

‘114 TRABAJO EN EQ.

‘115 TAREASCOMPLEJAS 275.16 323,63 0,0006

‘116 COLABORACION

(*) Pararechazarla HipótesisNula serequiereunaprobabilidadmáximade 0,0500 para

una N.C. del 5%

(FIG. 2i-e)
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ComenzamosporV2, promocionarcambiandoacategoríassuperiores.Los quetrabajanen

tareastipo ITS dan mejor valoracióna V2, que quienesnuncalo hacen.La explicación

pareceevidente,si el futuro y la innovaciónestánrelacionadascon estetipo de tareas,no

solamentela expectativade promocionar,sino la promoción en si, adquiereun valor

adicionalentrelos que desarrollantareasff5 que en cambioen otras personasno seda.

Por el contrario quienesno desempeñaneste tipo de tareasviven su trabajo con una

expectativadistinta y relativamentelejanadel colectivoanterior. Algo similar ocurrecon

V15, las personasque trabajanen tareasde informáticay sistemaselectrónicosmanifiestan

una clara preferenciapor realizartareascomplejasque quienesno realizantales tareas.

Tambiénaquíla explicaciónpareceevidente:Realizartareastipo 1T5 suponeaceptarel

desafíodesumirseen un campoprofesionalcomplejo,innovadory vanguardista,por tanto

parecelógico queViS serevaloraliceentrelos quehacen1T5 con frecuenciay sedevalúe

entrequienesnuncala desempeñan.

En materiade valoressociopolíticos,‘17, estarsindicado,tienetantamenorvaloracióncuantomásconectado

seestáprofesionalmentecon tareas1T5 y lo mismoocurre con ‘15, tratar de armonizarlos interesesde la

empresaconlos de la comunidad.La explicaciónpuedeencontrarseenel componenteindividualistaqueestas

tareasconllevanlo quesuponeunadevaluacióndeaquellosvalorespercibidoscomomásdistantesy lejanos

de la realidadtecnocríticadel díaadía. No en balde,trabajarconordenadoresy sistemaselectrónicoses una

tareaintegrableen 1T4, de ahíquese detectentendenciasconvergentes.

Tambiénresultacoherenteel rechazoal trabajofísicocomovalor (‘11) quese detectaentrequienesrealizan

tareasITS enoposiciónaquienesno les realizan.La explicaciónseríaque,cuantomássofisticado,abstracto

y simbólicoes el trabajo, mayores el rechazoa la visión del trabajocomounafunción básicamentefísica,

muscular.El trabajo con tecnologíaaltamenteinfonnatizadaso mecanizadas,alejael carácterfisicista del

trabajoy le dotade un componentemás intelectualizado.

Si nossituamosen VÓ, sereficaz, seobservaquequienesrealizantareastipo 1T5 enfatizanmásestevalor

que quienesno desempeñanestetipo de tareas.De nuevoal argumentotecnocráticoapareceaquícon vigor

propio, las tareas 1T5 son innovadoras,se corresponden con una visión “vanguardista’1. de lo tecnológico y

por tanto, representan las soluciones más eficaces; en consecuencia,quienessinceramentedesempeñanestas

tareas, sinceramente deben creer en su eficacia y por endetrasladarestaconcepcióna su respuesta en la

escala E del 16 VP.



257.

‘110, ganardinero, ofrecepocasdudas.Quienestrabajanen tareasconsideradasde vanguardiatecnológica,

quesabenqueson eficacesy rentablesparalas organizaciones,tienenmástendenciaa valorar el beneficio

económicode supropio trabajoparalas empresasquetienenunavisióndistinta,porqueno realizanestetipo

de tareas.Además,el mercadode trabajo confuertesdemandasen expertosy profesionalesde estetipo a

acentuadoya no su valoracióneconómicasino quehayaunaciertasobrevaloración,lo queconduceaqueel

dinero tengaaquí un refuerzoadicional entreinfonnáticosy tareasafines.

Finalmenteseanaliza‘13, participaren las tomasdedecisionesen el grupode trabajo.Aquí se mantienela

mismatendenciaqueladetectadaenlos casosde‘11, ‘15 y ‘17, amayorfrecuenciaen el desempeñodetareas

tipo 1T5, menorvaloracióndeestosvaloresEsdecir,estosvalorestienenunareputacióndisminuidaentrelas

personascon funcionesdel tipo 1T5 y en el casoconcretode ‘13, laexplicaciónpodríaserla mismaqueen

‘15 y similara‘17, el efectoindividualizantequetienenlas nuevastecnologíassobrelajeran~uiade valores

en los trabajadores.

1T6. Organizarseel Trabajoy Valores Instrumentales (HG. N~2í-f

)

1T6 es la tarea tipo que representa la capacidad de autoorganización en el trabajo, es decir,

una forma de autonomiaen un aspectode la actividadprofesional.De entraday antelos

datosque la figura N~ 21-f refleja, sorprendeel hechode que no existauna relación

significativaentreestatareatipo y V12, trabajarcon autonomía,peroen cambio,son cinco

los valores que guardanuna relación significativa con 1T6, a saber: V6, eficacia; V7,

sindicación; V9, jerarquía;V14, trabajoen equipoy ViS, tareascomplejas.El análisisde

la relación entre estos valores e 116 comenzarácon aquellos valores con índices

estadísticamentemásaltos,dentrode la significación,es decir, V7 y V6.

V7, estarsindicado,es un valor tantomásrechazadocuantomásfrecuenteesel trabajoen

tareastipo ITÓ. De estaforma, sepuedeconcluir que amáscapacidaddeautoorganización

en el trabajo menos valor se da al hecho de estar sindicado, de forma que V7 pierde valor

entrelos que se autoorganizanen el trabajo y se revaloraliza una posición entre los que

“nunca’ lo hacen.La interpretaciónes que las tareasricas en ITÓ seconespondencon

estatusprofesionalesque no requierenel apoyosindical por suproximidad a los centros

depoderde la organización.
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El casode V6 esexactamenteal revés,a más ITÓ, másvalor a la eficaciaen el trabajo,

pero encambio,VÓ pierderelevanciaunaposiciónentrelos que “nunca’ seautoorganizan

el trabajo,que tan solo son 63 personasde una muestrade 596 sujetos.La interpretación

podríaresuniirsea que el conceptode eficacia se vivenciamás intensamentey con un

sentidomáspositivocuantomásdilatadaeslacapacidadparaorganizarseel propio trabajo.

Organizarseel trabajo significa en cierta forma ser más dueño de tu propia eficacia y

viceversa.

Con ViS, desempeñartareascomplejas,cuantomásposibilidadesde autoorganizarseel

trabajohay, mayorprepoderanciade estevalor, porel contrario,los quenuncaorganizan

su trabajo, dan menor importancia a ViS. Se comprendeque aquellosque “nunca”

autoorganizansu trabajo no sientenningún atractivopor ViS e incluso que la devalúen,

a fin de cuentasellos rechazanlo que estálejos de su posibilidadesy en cierta forma se

han adaptadoporvía de un procesode indefensiónprofesional,a no ver ningún atractivo

a las tareasque implican un incrementode riesgo en e] trabajo.
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TAREAS BASICAS Y VALORES INSTRUMENTALES

PRUEBA DE LA U DE MANN-WHITNEY PARA 1176

ORGANIZARSE EL TRABAJO

FRECUENTEMENTE

Y A VECES (N = 533)

RANGO MEDIO

NUNCA

(N = 63)

RANGO MEDIO

N.C.

(*)

‘11 ENERGíA FíSICA

V2 PROMOCION

‘13 PARTICIPACION

‘14 INTEGRACION

‘15 ARMOMZACION

‘16 EFICACIA 287,55 391,11 0,0000

‘17 SINII)ICACION 310,83 194,20 0,0000

‘18 CONOCIMIENTOS

‘19 JERARQUíA Y M. 292,49 349,37 0,0128

VIO DINERO

VIl TEMAS COLEC.

‘112 AUTONOMIA

‘113 IDEOLOGíA

‘114 TRABMO EN EQ. 305,26

ViS TAREAS COMPLEJAS 291,05 361,57 0,0051

V16 COLABORACION

(*) Pararechazarla HipótesisNula serequiereunaprobabilidadmáximade 0,0500para

una N.C. del 5%

(FJG. 21-fl

DESCRIPCION
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El respectoala jerarquíay el mando,V9, esun valor quepresentaunarelacióndirectacon

desempeñartareasde autoorganización,1T6. Por estarazón, los que dicen desempeñar

tareasde autoorganizaciónen el trabajo dan mayor relevanciaa V9 que quienesnunca

desempeñantareastipo ITÓ. La explicacióna estarelación ponen en principio bastante

sencillay coherente:quienesdesarrollantareasde autoorganizaciónmantienenuna actitud

por lo general respectuosacon los principios que rigen el funcionamiento de una

organizaciónde los que V9 es un exponente.Por el contrario, los que “nunca” se

autoorganizanel trabajo puedentener razonessuficientespara “rechazar” a sus jefes,

precisamente,comobloqueadoresengranmedidadeesainiciativa demadurezprofesional

que implica el poderorganizarseel trabajo.

V14, trabajaren equipo,esun valorquesepotenciaentrelos que“nunca” seautoorganizan

el trabajo y sedevalúanentrequienesdesempeñantareasquepermitenautoorganizarseel

trabajo. La causaposiblequeexpliqueestecomportamientopodríaencontrarseen que la

autonomíaen el trabajo implícita en la autoorganizaciónpotenciedeterminadasactitudes

individualistas y en cierta forma insolidaríasen oposición al trabajo más dirigido y

controlado.Otra segundaexplicaciónaunquemenosprobable,podríaserqueaquéllosque

nuncaseautoorganizansu trabajoexpresenmediantesu revalorizacióndeV14 su protesta

o su anheloporconseguirJo que no seposee.

IT?. Trabajo en Eciuipo y ValoresInstrumentales(FIG.21-g

)

La tareatipo FF7, identificaa laspersonasquetrabajanen equipo.Aunqueno sepretende

aquí dirimir la diferencia entre equipo y grupo, generalmenteen la cultura de las

organizacioneses mayoritariamenteconsabidoque el témúnoequipoaportaun grado de

cohesióne inmediatezmayor que el conceptogrupo, al que sueledarseel sentidode

sociogrupo.No obstante,operativamentehablando,ambos términos son perfectamente

compati bles

Trabajar en equipo, 117, tiene incidencia significativa en 3 valores terminales: VS,

armonizarlas interesesde la empresacon la comunidad,V8, aportarlos conocimientos

profesionalesy personalesy V12, trabajarcon autonomía.
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VS, tratar de armonizarlos interesesde la empresacon los interesesde la comunidad,ha

sido el valor instrumentaldondeel nivel de confianzaalcanzael valor más significativo

para rechazarla hipótesisnula. La tendenciaexpresaque a mayor frecuenciaen la

realizaciónde tareasde trabajoen equipo,mayorrevalorizaciónde VS. La relaciónVS con

IT? parececoherente,aquellosque tienenla oportunidadde trabajaren grupo, ya seade

formainducidao de maneraelegida,poseenunamayorsensibilidadpor los temasde índole

colectivay viceversa.

La relaciónentreVS e IT?, es indirecta,esdecir, a mayor frecuenciaen el trabajo en

grupo,menorinterésporla oportaciónde los conocimientosprofesionales.No resultafácil

interpretarde forma lógica estarelación,a no ser que se trate de una “reinvidicación”

encubiertadeaquellosquenuncatrabajanengrupo,ya quetrabajarengrupohabitualmen-

te, suponeteneruna oportunidadde poder aplicar los conocimientosanteel escenario

grupal, y esto, supone un refuerzo recíproco de ambasconductas.Este análisis se

fundamentaen el númerodepersonasque ‘nunca” trabajanenequipo,67 sujetos,similar

al que “nunca” se autoorganizael trabajo, lo que definea este colectivo como bastante

próximoa los másbajosestractosprofesionales.
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TAREAS BASICAS Y VALORES INSTRUMENTALES

PRUEBA DE LA U DE MANN-WHITNEY PARA 1T7

TRABAJO EN EQUIPO

FRECUENTEMENTE

Y A VECES (N = 529)

RANGO MEDIO

NUNCA

(1~; = 67)

RANGO MEDIO

N.C.

(*)

Vi ENERGíA FíSICA

V2 PROMOCION

‘13 PARTICIPACION

‘14 INTEGRACION - -

VS ARMOMZACION 289,95 366,01 0,0006

‘16 EFICACIA

‘17 SINDICACION

‘18 CONOCIMIENTOS 305,02 247,03 0,0090

‘19 JERARQUíA Y M.

‘110 DINERO

‘111 TEMAS COLEC.

‘112 AUTONOMIA 304,10 254,29 0,0253

‘113 IDEOLOGíA

‘114 TRABAJO EN EQ.

‘115 TAREAS COMPLEJAS

‘116 COLABORACION

(*) Pararechazarla HipótesisNula serequiereuna probabilidadmáximade 0,0500 para

una N.C. del 5%

(HG. 21-g)

DESCRIPCION
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Trabajarcon autonomíaV 12, esel valor que másrelevanciaadquierepara aquellosque

“nunca” trabajanen grupo,en cambio, los quetrabajanen grupoatribuyenaV12 un valor

menor.La interpretacióna estarelación entreV12 e IT? podríaestaren la línea de la

descrita para V8, no obstante,otra interpretacióntentativaválida para el caso de VS

también,sebasaríaen el hechode que el trabajoen grupo “asfixia” la autonomíaen el

trabajoy la aplicaciónde conocimientosen él. Estehecho,verosimil,parecepocoprobable

ya que podríaaceptarsequeen ciertosgruposel papeldel líder bloqueela participacióny

la autonomíade sus miembros,peroqueenunamuestrade 529 individuosacontezcaésto,

resulahartodifícil.

1T8, Tareassedentariasy Valores Instrumentales(FJG. N921-h

)

La tareatipo 1T8, preguntatextualmentesi “su trabajo le exigeestarubicadoo sentadoen

el mismo sitio, máquina,lugar u oficina, la mayor partedel tiempo”. En otraspalabras,

preguntasi su trabajo es sedentario.El cuadrocorrespondientea la figura número21-h

presentauna relación significativa de FrS con cinco valores”: Ví, energíafísica, VS,

armonización;VÓ, eficacia;V9, respetoa la jerarquíay la mandoy V14, trabajoen equipo.

Si setomaV9, respetoa la jerarquíay al mando,dondela relaciónesestadísticamentemás

significativacon ITS queen los restantesvalores,nosencontramosqueamássedentarismo

menos relevanciaseda a estevalor. La interpretaciónpareceal menosaparentemente

obvia: comorezaun refráncastellano:“Del jefey del mulo, cuántomáslejosmásseguro”.

En otraspalabras,las personasencuestadasy que nuncahacentareassedentariasvaloran

máspositivamenteasusjefes y viceversa,demaneraquea menorcontactopresencialcon

el jefe mejor consideraciónparacon V9. Finalmentesepodríadecir queello sedebeno

tanto al tipo de tareascomo al tipo de jefe. Los jefespoco orientadosa las personas

producenuna tasade rechazoa suimagenque los buenosjefes,e incluso, los jefesmenos

hábiles,puedenpasardesapercibidosy disimular sus carenciassi coordinanpersonasque

realizantareasmenossedentarias:vendedores,técnicosdeserviciopostventa,etc.Asípues,

el sedentarismobeneficiaal jefe, seabuenoo malo en su “que hacer” como tal.
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TAREAS BASICAS Y VALORES INSTRUMENTALES

PRUEBA DE LA U DE MANN-WHITNEY PARA 1T8

TAREAS SEDENTARIAS

FRECUENTEMENTE

Y A VECES (N = 505)

RANGO MEDIO

NUNCA

(N = 91)

RANGO MEDIO

N.C.
(*)

‘11 ENERGíA FíSICA 305,93 25724 0,0215

‘12 PROMOCION

‘13 PARTICIPACION

‘14 INTEGRACION

‘15 ARMONIZACION 306,37 254,85 0,0084

‘16 EFICACIA 292,57 331,38 0,0043

‘17 SINDICACION

‘18 CONOCIMIENTOS

‘19 JERARQUíA Y M. 308,50 243,02 0,0008

‘110 DINERO

‘111 TEMAS COLEC.

‘112 AUTONOMIA 254,29 0,0253

‘113 IDEOLOGíA

‘114 TRABAJO EN EQ. 305,42 260,10 0,0203

‘115 TAREAS COMPLEJAS

V16 COLABORACION

(*) Pararechazarla HipótesisNula serequiereunaprobabilidadmáximade 0,0500para

una N.C. del 5%

(FIG. 2i-h)

DESCRIPCION
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El siguientevalor por su significaciónen relacióncon 1T8 esV6, sereficaz en e] trabajo.

Los que realizantareassedentariaspresentanuna mejor valoraciónde V6 respectode

quienesnuncarealizanestastareas.De acuerdocon estosresultados,la presenciaen el

marcointernoen una organizaciónsuponeun refuerzoespecialparasereficaz, incluso se

podríaafirmarqueel hechodeestartemporalmenteausente,de forma sistemática,no solo

incide negativamentesino que no potenciaa V6. Por tanto, la intensidadde la presencia

es la clave parala instalaciónde un valor.
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A continuaciónanalizamosVS, armonizaciónde los interesesentre la empresay la

comunidad.En estecasohay una relacióndirectacon 1T8: A menorsedentarismomayor

importancia a estevalor. Una explicación podría serque aquéllaspersonasque tienen

mayor movilidad geográfica,desarrollanuna mayor sensibilidadsocialque aquéllosque

viven mástiemporealizandola misma tareaen el mismo espacio.

Tal vez, el viajar, salir del centrode trabajo,este,pennitetenerunavisión másabiertade

la importantenecesidadde conectarla realidadorganizacionalarmónicamentecon la

realidadsocialque le rodea.

Las personasque no realizan tareassedentariaspresentanun mayor interés por Vi 4,

trabajaren equipoque quienessi realizantareas1T8. La explicación,al menosaparente-

mente parecesencilla:Compartir fisicamenteun espaciocomún de forma permanente

deberíageneraruna actitudmásabiertay un mayorinteréspor trabajaren equipo,pero no

esasí,de formaquequienespermanecenmástiempofuerade la organización,sonlos que

tal vez porquesientenla soledaddel trabajo más frecuentementey echande menos,de

formamássentida,la necesidaddel apoyode los demás.Así,paradójicamente,secreauna

redde solidaridadgrupal entrelos más“nómadas”que les da apoyoy seguridadviviendo

de forma más intensauna orientaciónmáspositiva haciaV14.

Finalmente,Vi, aportala energíafísicaen el trabajo,que obtiene unamayorimportancia

entreaquéllosque no realizan tareassedentarias.Una interpretacióna esta evaluación

podría deberseen las característicasintrínsecasde quienesrealizan tareas“nómadas”:

vendedores,asistenciatécnica,etc.Estastareasdeformabastantefrecuente,suelenresultar

durasparaquieneslas desempeñandebidoa lo duroqueresultanlos viajesy desplazamien-

tos frecuentes,el tenerque improvisarmuchasvecessolucionessin mediosadecuados,el

no conocer en muchos casos limite para su jornada laboral, etc. Todo ello puede

perfectamentequedarrecogidoen el espíritu y la letra de Vi y por tanto, de ahí su alta

valoraciónpor partede quienesviven enunarealidadpoco o nadasedentaria.
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1T9. TareasRepetitivasy ValoresInstrumentales(FIG. ~

Estatareabásicaessignificativa en su relacióncon 5 valoresinstrumentales,a saber:V7,

Sindicación; VS, conocimientos,ViO, ganar dinero; V13, aplicar la ideología y ViS,

realizar tareascompeljas.Estatareabásicaidentifica fácilmentedosbloquesde actividad

profesional:los quedesempeñantareasdiversasgeneralmentecon poder y quese podría

identificar con personalpredominantementecualificado;en total, 78 personas.El restode

la muestra518 sujetos,responderíaa un perfil másdiversoy variopintoen cuentoal poder,

obviamenterealizandotareasmenosdiversasy de cualificaciónprofesionalde distintos

niveles.Estosdos perfiles pilotos previos, nosayudarána analizarmejor las diferencias

entrelos que “nunca” y los que “a veces” y “frecuentementerealizantareasrutinarias.

En el caso de V7, sindicación, la tendenciaes clara: a más trabajo repetitivo, más

importanciasedaa estevalor y viceversa.Como seha venidocomentandoapropósitode

otras tareasbásicas,en ff9 nos encontramoscon el hechode que las tareasrepetitivasse

correspondenen buenaparte,con las posicionesinferioresen la organizaciónsiempremás

identificadascon el fenómenode la sindicación y sus reivindicaciones.Aunqueen la

muestraseincluye unabuenacantidaddepersonascon función demando,estosocuparían

los estratosmásbajosdela organización,lo que probablementeejerzaun efectosumatorio

en favor de V7.

VS, poder aportarlos conocimientosprofesionaleso personalesen el trabajo, presenta

diferenciassignificativas,tanto máspositivasparaestevalor comomenostareasrutinahas

sedesempeñan.Es claroque,laspersonasquetienentareasrepetitivasaunquevaloranV8,

le danmenosimportanciaque aquéllosquetienentrabajosmásvariados.Lo queseaplica

serevalora,lo queno seusa,sedevalúa.Esteresultadoesun fiel reflejo del perfil que se

anticipabaa propósito de quienesno realizantareasrutinarias.

ViO, ganardinero,tiene unaespecialrelevanciaparaquienesrealizantareasrutinarias.En

principio parececoherenteque el colectivo de personasque hacen tareas rutinarias

enfaticenla importanciade estevalor porun hechoquepodríaconstatarsecon facilidad:

por suposiciónen la organizaciónprobablementeseanlas peorpagadas,de ahí su interés

por ViO, la insatisfaccióno la carencia.
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V13, aplicacióndela ideologíasocialo política en el trabajo,esun valormásresaltadopor

aquellosquehacentareasrutinariasen oposicióna quienesno desempeñantalestareas.La

explicaciónpodríaser la misma quela dadaparainterpretarV7, estarsindicado.La tarea

rutinaria proletarizay propicicia una orientaciónmás intensahacia la politización del

trabajo.
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TAREAS BASICAS Y VALORES INSTRUMENTALES

PRUEBA DE LA U DE MANN-WHITNEY PARA 1179

TAREAS REPETITI VAS

FRECUENTEMENTE

YA VECES qq = 518)

RANGO MEDIO

NUNCA

qq = 78)

RANGO MEDIO

N.C.

ci

‘11 ENERGíA FíSICA

‘12 PROMOCION

‘13 PARTICIPACION

‘14 INTEGRACION

‘15 ARMONIZACION

‘16 EFICACIA

‘17 SINDICACION 287,48 371,68 0.0000

‘18 CONOCIMIENTOS 307,11 241,31 0,0015

‘19 JERARQUíA Y M.

‘110 DINERO 291,49 345,05 0,0099

‘111 TEMAS COLEC.

‘112 AUTONOMíA

‘113 IDEOLOGíA 292,57 337,87 0.0282

‘114 TRABAJO EN EQ.

‘115 TAREAS COMPLEJAS 307,65 237,71 0,0008

‘116 COLABORACION

(*) Pararechazarla HipótesisNula serequiereunaprobabilidadmáximade 0,0500para

una N.C. del 5%

(FIO. 21-i)

DESCRIPCION
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Finalmente,seanalizaráViS, realizar tareascomplejasen el trabajo. Estevalor presenta

una mejorposiciónentrelos que no realizantareasrutinariasy repetitivas.La explicación

parecesencilla,en principio. Los sujetosque hacentareasrepetitivassehan adaptadoa

ellasy rechazanlas tareascomplejasal menospordosrazonesposibles:la primera,para

no teneruna disonanciaqueesastareasson propiasde la gentepreparadae incluso “bien

pagada”,desconectándosesuinteréspornuevosy másdesafíos.Lasegundarazónpropura

identificacióncon su tarea actual. En otras palabras,el resultadoes desimplicación.En

sentidoopuesto,quienesrealizantareascomplejasporsu efecto implicador,refuerzansu

valoraciónen el cuestionario.

Consideracionessobre la 49 hipótesis y valores instrumentales

A continuaciónsepresentanlas principalesconclusionesen relacióncon esteapartado:

1. La hipótesis42 seha cumplidoen todaslas tareastipo, aunqueen diferentegrado de

intensidad.

2. La tareatipo 1T5, trabajarcon ordenadoresy sistemaselectrónicos,hasido la demayor

influenciaen los valoresinstrumentales.

3. Los valoresinstrumentalesquemásconectadosestabancon las tareasbásicasfueron:

V7, sindicacióny VIS realizartareascomplejas.

4. Los valores instrumentalesmenos conectadoscon las tareasbásicasfueron V3,

participacióny V12, autonomía.

5. El uso de la pruebade la U de Mann-Whitney, en comparacióncon el análisis de

varianzaprevio, da unacoincidenciaen 37 valores,17 discrepancias.Al igual queen

el casode tareastipo y valoresterminales,no podemosdefmirnossi lasdiferenciasse

deben la bondadintrínsecade la pruebao el hechode haberdicotomizadolas tres

alternativasa las respuestasdel inventariotecnológico.

No obstantela coincidenciaen 37 de los 45 valores,de ambosestadísticos,dasolidez

a los resultadosdel cuadrode la figura N2 21.
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CONCLUSIONES

Este trabajoha discurridoen tres direccionesperfectamentecomplementadase interrelacio-

nadasentre sí. Estostres bloquestemáticos,han supuestotres aportacionesconcretasy en

ciertamanerainnovadoras,cadauna en su área,tal como seanuncióen la Introducciónde

estedocumento.

El primer bloque,al cual sededicóporcompletoel Capítulo1, ha consistidoen presentarun

modelooperativoque ayudaa la comprensiónprimeroy evaluacióndespués,de cualquier

cultura organizacional:el modeloTecnocultural.Estemodelo,abierto,porsupuesto,contiene

las basesteóricasy metodologíabásica,paraidentificar y evaluarposteriormentecualquier

cultura organizacional.No obstante,se ha de teneren cuenta,que por razonesobvias, la

sistemáticaprecisay correctapara una evaluaciónorganizacional,se esboza,pero no se

ultima. Ello quedaríaparaunaetapaposterior,a excepcióndeunadimensiónimportantedel

sistemaideológico,queha sido posteriormentetrataday desarrollada,pero por supuesto,no

agotada.Lasposibilidadesdel modelotecnoculturalsonmuy ampliasy enconcreto,el autor

estáponiendoenprácticapartedel modeloen tareasconectadascon la formacióny el cambio

cultural. En estasexperienciasaplicadas,el modelo tecnoculturalrepresentaun importante

marco para la comprensióny posterior acción aplicadaal cambio, debido a su validez

aparentey el carácterfadiitador que tiene para interpretary comunicar a la propia

organización,las diversasdimensionesqueen su culturaorganizacionaldebenserobjetode

redefinicióno cambio.

El segundobloque,suponetambiénla aportacióndeuna innovación:el diseñoy fiabilización

del cuestionariode valores l6VP. A lo largo de los capítulos III, IV y V, se realiza la

definicióndel marcoteórico,y el diseñodel mencionadocuestionariodevalores,constituyén-

doseestecuestionarioen unaaportacióngenuinaen materiade escalade valores.El i6VP,

quizádeberíarevisarsey rehusandoel marcoteórico inicial, eliminar determinadosvalores

no especialmentesignificativosparael mundodeltrabajoen nuestraculturae introducir otros,

talescomo,calidaden el trabajo,filiación, etc.En lugardeserun cuestionariocuatroporuno,

es decir,cuatrovaloresinstrumentalespor cadavalor terminal, rediseñarla herramientaen

basea una investigaciónmásextensivadondeselleguena 16 valoresrepresentativospor su
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presenciadominanteen las diversasculturasorganizacionales.Estaaperturadel cuestionario

no restaríacoherenciainternaal instrumento,pero y obligaría a un estadode cierta revisión

permanente.En cambiocon su actualdiseño, los usuariosdel l6VP puedenexplorarsecon

mayor rigor los 16 valoresdel cuestionario,compararsecon otras culturas,pero no acceder

a otros valoresque pudierandarsey con certezasedan ya y no recogeesteinstrumento.

Otra alternativa,dentrodeestereplanteamientodel l6VP, podríaconsistiren sustituiruno de

los valoresterminalesdel modeloy sus consecuentescuatro valoresinstrumentales,por otro

valor terminal y sus respectivoscuatrovaloresinstrumentalesderivadosde él. Dicho nuevo

valor terminal,podría ser la calidad,porejemplo.Respectoa la dimensióno valor terminal

a suplantar, por su relevancia decreciente,tal vez seria la sociopolítica, que abarca

actualmentelos valoresVS (Armonización),V7 (Sindicación),Ví 1 (AccionesColectivas)y

V13 (Ideología socialo política).En sulugar,el nuevovalor terminal,(denominadocalidad),

podríamovilizar valoresen relacióncon la calidadde servicio,de producto,orientaciónal

cliente,calidadde vida laboral, etc.,más conectadoscon las problemáticasactuales.

Finalmente,procedecomentarel tercerbloquetemáticodeesteestudio,el referenteal estudio

de los valoresprofesionalesen una muestrade cercade 700 empleadosmedianteel usodel

cuestionario16 VP. Esta terceraaportacióndel presenteestudio discurrea lo largo del

Capítulo VI y su valor herineneútico esta directamenteconectadocon las 4 hipótesis

planteadasy prolijamentecomentadas.Quizás,una de las más importantesconsideraciones

a teneren cuenta,antelos resultados,esel escasovalor operativode la escalaA, frentea la

escalaB. Tal vez, para futurasrevisiones,sepodría prescindirde la escalaA comoparte

integrantedel instrumentoy mantenerlaexclusivamentecomo un componenteteórico del

modeloque sirve de baseal inventario.

Lashipótesis,independientementede suconfirmacióntotal o parcial,en todaslas situaciones

planteadas,han aportadohallazgosdeun importantevalor. Asíporejemplo,eltenerfunciones

de mando, el sexo,el tamañode la empresa,el que éstapertenezcaal sectorprivado o

público, y el sectordeactividad,sonvariablesquecondicionanla jerarquíadevalorestanto

instrumentalescomo terminaleso finales.
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Mención a partedebehacersedel tipo de tareasque sedesempeñay su influenciaen las

jerarquíasvalores.En estetrabajo se ha puestode manifiestoque realizartareastécnicas,

trabajarcon ordenadores,desempeñartareascaraal público, trabajarenequipo,realizartareas

sedentariasy hacertareasrepetitivasejercenuna especialinfluenciaal determinarjerarquías

devalorestenninalese instrumentalesdistintas.Aunquecon menorincidencia,también,el

realizartareasmanualesy el trabajarenequipoinfluye en la configuraciónde talesjerarquía

devalores.

El camino estáabierto, sólo quedael deseode que esta línea de investigaciónresultelo

suficientementeinteresantey prometedoracomoparaquefuturosinvestigadoresprofundicen,

amplieny enriquezcanlos diferenteslogrosde esteestudio.
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ANEXO 1

16 VP

Desearíamosconocercuales suopiniónpersonalen relaciónconunaseriedecuestionesque

tienen que ver con el trabajo.

Su tareaconsistiráenclasificarunaseriedefrasesde acuerdocon susprefernciasindividuales

y setarda10 minutos,aproximadamente,en hacertodaslas clasificaciones.

Las instruccionesparacontestara cadacuestiónestánperfectamentedefinidasen cadauna

de las dospáginasque formanel cuestionario.

Confiamosen su sinciridad y le agradecemosdeantemanosucolaboración.

Nombre: Edad:

Fecha: Profesión: Formación:

Nota Estapruebano tiene limites de tiempoparasu ejecución.
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ESCALA “A

”

A continuaciónsepresentancuatrofrasesque secorrespondencon cuatroformasdeentender

el sentidoqueel trabajopuedetenerparadistintaspersonas.

Sutareaconsistiráenclasificardel 1 al 4 dichasfrases,dandoel número 1 a la fraseque más

seidentificacon suforma depensary sentiry el resto,hastael 4, paralas frasesque menos

se identificancon suspuntosde vista.

El número(1 al 4) deberásituarsea la izquierdadecadafrasedentrodel cuadro.Por favor,

antesde comenzara clasificar,lea atentamentelas cuatrocuestiones.

El hombretrabajaparapertenecera un grupo y sentirseaceptadopor los

miembrosde esegrupo.

El hombretrabajaparateneruna incidenciaen la organizacióna través

de la participacióncolectiva

El hombretrabajaparadesarrollarsepersonaly profesionalmente.

El hombretrabajaparateneruna seguridadde empleoy sueldo.
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ESCALA “B

”

A continuaciónse presentan16 frasesque se correspondencon 16 formas distintas de

entenderel sentidoquee] trabajopuedetenerparadistintaspersonas.

Sutareaconsistiráen clasificardel 1 al 16 dichasfrases,dandoel número 1 parala fraseque

másse identificacon su formade pensary sentir y el resto, hastael 16, paralas frasesque

menosseidentifican con suspuntosde vista.

El número(1 al 16) deberásituarsea la izquierdade cadafrasedentrodelcuadro.Por favor,

antesdecomenzara clasificarlea atentamentelas cuestiones:

Aportar su energíafísica en el trabajo.

Promocionarcambiandoa categoríassuperiores.

______ Participaren la toma dedecisionesdel grupode trabajo.

Estar integradoen un grupode trabajoestable.

Tratar de armonizarlos interesesde la empresacon los de la comunidad.

Sereficazen lo que ustedhace.

Estar sindicado.

Poderaportarsus conocimientosprofesionaleso personales.

Respeto a la jerarquía y al mando.

Ganardinero.

Implicarseen las accionesy temascolectivos.

Trabajarcon autonomía.

Aplicar en el trabajo, dentrode la legalidad,su ideologíasocial o política.

Trabajaren equipo.

¡ Realizartareascomplejasy desafiantes.

Trabajaren colaboracióncon otrosservicios.
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ANEXO II

CUESTIONARIO DE EVALUACION ORGANIZACIONAL

Deseamosconocer,con la máximaobjetividad,cualessonlos puntosfuertesy débilesde los

aspectoshumanosde estaOrganización.Deesteforma, conla informaciónrecogida,seestará

en condicionesmás favorablespara poderplantearposiblesaccionescorrectorasdirigidas

precisamentea superar,en la medidade lo posible,los puntosdébilesdetectados.

Si Vd. deseacolaborarconnosotrosen estainteresantetarea,su laborconsistiráen responder

a estecuestionariocon la máximasinceridady siguiendolas instrucciónesque seincluyen

en esteapartado.

El cuestionarioesanónimoaunquesele pidenalgunosdatosparafacilitar la estratificación

y explotaciónde la informaciónrecogida.

Graciasanticipadasporsu colaboración.

Datosa rellenarporel aplicador.

• EMPRESA¡ INSTITUCION :

• TIPO DE ACTIVIDAD :

• FECHA DE APLICACION DEL CUESTIONARIO
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1. DATOS DE ESTRATIFICACION

Por favor, respondaescuetamentea las preguntasque sele planteeno pongauna cruz (x) y

sólo una,en el casilleroque proceda.Contestea todaslas cuestiones.

Muchasgracias.

1. SEXO

2. EDAD

Varón E Hembra

Menos de 25 años

De 26 a 35 años

De 36 a 45 años

De 46 a 55 años

3. FORMACION

4. ANTIGUEDAD EN

Más de 55 años

Cultura General

E.G.B.

BUP o Formac.Profes.

Titulación Media

Titulación Superior

LA EMPRESA:

Menosde 5 años

De 6 a 10 años

De 11 a 15 años

De 16 a 20 años

Másde 20 años

5. REALIZA FUNCIONESDE MANDO

E

E

E

E

E

SiE NoE

DATOS OPTATIVOS

Si lo desea,contestea las siguientescuestiones

• AREA/DIVISION/DEPARTAMENTO/SECCION al que

pertenece

• TAREA/FUNCION QUE VD. DESARROLLA :

• CATEGORIA/GRUPO PROFESIONAL/’POSICION :

E

E

E

E

E

o

E

E

E

E

E
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2. INVENTARIO TECNOLOGICO

Para responderen estapágina, bastacon rodearcon un círculo (O) y sólo uno, la letra

correspondientea la opción elegida en cadapregunta.Por favor, contestea todas las

cuestiones.

Muchasgracias.

FRECUENTEMENTE A VECES NUNCA

1. ¿RealizaVd. tareasManuales?

(Repara,monta, manipula,produce,

conducevehículos,manejamáquinas) A B C

2. ¿RealizaVd. tareasAdministrativas?

(Confeccionadatos, archiva,escribe

a máquina) A B C

3. ¿TieneVd. funciones“cara al público”? (Venta,

vigilancia, recepcionista,telefonista,et.) A B C

4. ¿DesarrollaVd. funcionestécnicas?(Proyecta,

diseña,estudia,analiza,aplicaconocimientos

especializados) A 8 C

5. ¿TrabajaVd. con ordenadores,pantallaso

sistemaselectrónicoscompeljos9 A B C

6. ¿SeorganizaVd. el trabajodiario?

(Se programa,distribuyesutiempo, cambiade

temao trabajosegúnsus criterios) A 8 C

7. ¿TrabajaVd. en equipo9 A 8 C

8. ¿Sutrabajo le exigeestarubicadoo sentado

en el mismo sitio, máquina,lugaru oficina

la mayorpartedel tiempo9 A B C

9. ¿ConsideraVd. que sutrabajo esrepetitivo?

(Hacerprácticamentela misma operaciónu

operaciones,muchasvecesal día) A 8 C
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3. INVENTARIO DE CREENCIAS

A continuaciónsepresentancuatro frasesque secorrespondencon cuatro formasde entenderel

sentidoque el trabajopuedetenerparadistintaspersonas.

Su tareaconsistiráen clasificardel 1 al 4 dichasfrases,dandoel número 1 a la fraseque másse

identifica con su forma de pensary sentir y el resto, hastael 4, para las frasesque menos se

identifican con sus puntos de vista.

El número(1 al 4), deberásituarsea la izquierdade cadafrasedentodel cuadro.Por favor, antes

decomenzara clasificar, lea atentamentelas cuatrocuestiones.

El hombretrabajaparapertenecera un grupoy sentirseaceptado

por los miembrosdeesegrupo.

El hombretrabajaparatenerunaincidenciaen la organizacióna

travésde la participacióncolectiva.

El hombretrabajaparadesarrollarsepersonaly profesionalmente.

El hombretrabajaparateneruna seguridadde empleo y sueldo.
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4. INVENTARIO DE VALORES

Seguidamentesepresentan16 frasesque secorrespondencon 16 formasdistintasde entenderel

sentidoque el trabajopuedetenerparadistintas personas.

Su tareaconsistiráen clasificardel 1 al 16 dichasfrases,dandoel número 1 parala frasequemás

se identifica con su forma de pensary sentir y el resto,hastael 16, paralas frasesque menosse

identifican con sus puntosdevista.

El número(1 al 16) deberásituarsea la izquierdade cadafrasedentrodel cuadro.Porfavor, antes

decomenzara clasificar lea atentamentelas cuestiones.

Aporta su energíafisica en el trabajo.

Promocionarcambiandoa categoríassuperiores.

Participaren la toma de decisionesdelgrupode trabajo.

Estarintegradoen un grupode trabajoestable.

Tratarde armonizarlos interesesde la empresacon los de la comunidad.

Sereficazen lo que Vd. hace.

Estarsindicado.

Poderaportarsusconocimientospiufesionaleso personales.

Respetoa lajerarquíay al mando.

Ganardinero.

Implicarsen las accionesy temascolectivos.

Trabajarcon autonomía.

Aplicar en cl trabajo,dentrode la legalidad,su ideologíasocialo política.

Trabajaren equipo.

Realizartareascomplejasy desafiantes.

Trabajaren colaboracióncon otros servicios.
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