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El origen de este trabajo tiene su fundamento en el deseo de hacer converger dos visiones
complementarias del estudio del hombre: la Antropologia y la Psicologia. La Antropologia
como la ciencia de la cultura y la Psicologia como la ciencia de la conducta, ambas ciencias

emparejadas esta vez en el mundo de la Psicologia del Trabajo y de las organizaciones.

En concreto, este estudio tiene tres objetivos fundamentales:

El primer objetivo es el de aportar un modelo operativo y en cierta forma, innovador para el
estudio de la cultura organizacional: El modelo Tecnocultural. A este efecto se dedica el

capitulo I en su totalidad.

El segundo objetivo se concreta directamente con ¢l anterior y consiste, en disefiar una
herramienta para identificar y cuantificar valores en el trabajo o valores profesionales. Este
capitulo evoluciona con el disefio y fiabilizacién del Cuestionario de valores Profesionales 16

VP. Para Hegar a este segundo objetivo, se dedican los capitulos II, IIT Y IV.

Finalmente, al tercer objetivo consiste, en estudiar sobre una muestra inicial de mis de 700
sujetos cual es la importancia de los valores profesionales en relacién con otras variables. De
esta forma, se completa el proceso: primero, se define un modelo de evaluacién de la cultura
organizacional; en segundo se define un instrumento para evaluar una dimension de la cultura,
los valores profesionales y en tercer lugar, se estudia dicha dimensién en una muestra de la
poblacién colectiva. Este bloque temético comprende los capitulos V y VI, donde a lo largo
de ellos se trata de escudrifiar como los valores profesionales se engarzan a la vida laboral,

para lo cual se plantean 6 hipétesis de trabajo.

Concluye el estudio con un capitulo VII dedicado a conclusiones, y los dos iltimos VIII y

IX, Anexos y Bibliografia, respectivamente.

En resumen, cada objetivo contiene en sf mismo una aportacién innovadora con el espiritu
de estimular una linea de debate poco explotada en la Psicologfa del Trabajo, nos referimos

a los valores profesionales. Si bien para llegar hasta €l final se ha recorrido un largo y
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INTRODUCCION

La conducta del hombre en el trabajo, sus motivaciones, sus contradicciones, su eficacia,
sus conflictos, sus intereses, la complejidad de los roles a desempenar, etc, constituyen
un tema siempre abierto en el Psicologia del Trabajo. Por otro lado, la sociedad de forma
explicita o implicita demanda que las organizaciones, entendidas como la racional
coordinacion de actividades de un niimero de personas para el logro de algan propésito
concreto y comiin, (Schein, 1.978), sean eficaces y cumplan los objetivos para los que
fueron creados: generar riqueza o prestar servicios. Con el fin de coadyuvar a que las
organizaciones (fdbricas, hospitales, entidades publicas o privadas, etc.) alcancen
satisfactoriamente los objetivos previstos, la Psicologia del Trabajo aporta un conjunto
de conocimientos tedricos y aplicados centrados en ia atencién al hombre y su conducta
en la organizacion, con el fin de obtener las mds favorables condiciones para que aquél
encuentre en su vida profesional los incentivos y compensaciones adecuadas, que

desemboquen en un ambiente organizacional positivo y eficaz.

La optimizacién de una organizacidn, tanto en términos cualitativos como cuantitativos,
pasa in¢vitablemente por los miembros que la componen, lo que hace imprescindible el
conocimiento tanto a nivel grupal o individual, de sus problemdticas en el trabajo:
motivacién, condiciones de trabajo, relaciones interpersonales, flexibilidad ante el cambio,

intereses, conflictos individuales o grupales, impacto de las nuevas tecnologias, etc.

Ahora bien, esta problemdtica se presenta habitualmente extraordinariamente intrincada,
debido a que una organizacidn es ante todo una comunidad, una totalidad sociotécnica,
un sistema complejo donde todo interactia con todo, donde ademads de las funciones
productivas se dan funciones socializadoras o culturalizadoras, lo que confiere a la
organizacidn una considerable dificultad a la hora de querer alcanzar un adecuado
conocimiento de todos sus procesos internos y externos. No hay que olvidar que una
organizacion puede ser, y de hecho en muchos casos lo es, un importante agente de
cambio social tanto a nivel local como regional, donde lo micro y lo macrosocial

intervendrian.
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El modelo que aqgui se propone, denominado Modelo Tecnocultural (MTC), pretende ser
una herramienta y un medio para ¢l estudio de las variables psicoldgicas y psicosociols-
gicas de las organizaciones desde una perspectiva de totalidad. En cuanto modelo, el
MTC se fundamenta en una base teérica donde lo psicoldgico y lo antropolégico tratan
de armonizarse en una sintesis 0 metodologia que pretende ser funcional, operativa y
coherente. Ahora bien, el MTC no aspira a ser, en si mismo, una teoria sobre el cambio
social o tecnolégico, sino que mds bien pretenderia primero explicar tales eventos,
predecir sus repercusiones a nivel organizacional y finalmente, facilitar la introduccion
controlada de variables correctoras. Las caracteristicas antes descritas nos permiten definir
al MTC como modelo de evaluacién organizacional (Pérez Velasco, 1.985, a) del tipo
integrativo, es decir, cuyo proposito es facilitar una dimension integral de la organizacién

como sistema.
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2. MARCO TEORICO

Como apuntamos en la introduccién, nuestro modelo se inspira en dos ciencias que
constituyen al aporte tedrico fundamental del Modelo Tecnocultural: la Psicologia y la
Antropologia. De la Antropologia se tomaran los conceptos de cultura y comunidad, as{
como los procesos de influencia que ambos mantienen sobre la conducta individual o
colectiva. De la Psicologia se puede decir que se toman los restantes elementos que
constituyen el armazén tedrico, con la incidencia predominante de la Psicologia del
Trabajo. Por tanto, el MTC es en cierta forma, un modelo psicoantropolégico desarrollado

para el estudio y modificacién de la conducta parcial o global de las organizaciones.

Esta combinacién, que no mezcla de lo psicoldgico y de lo antropolégico, nos ha
permitido sintetizar un modelo de evaluacién e intervencidn organizacional que nos
facilita dar dimensiones integrales a la problemadtica del hombre en el trabajo y que
vienen posibilitadas por la influencia de 1a Antropologia, entendida ésta como el estudio
de la influencia de la cultura en los procesos mediante los cuales los humanos aprenden
a pensar y a comportase {Rossi y " Higgins, 1.981, pag. 35). Algunos antropdlogos han
sugerido que cada cultura produce un tipo dominante de personalidad y a su vez, dicha
personalidad incide y es incidida por el tipo de instituciones politica y religiosas.
Similares puntos de vista se pueden recoger en Serpell (1.981, pdg. 17) a propésito de la
psicologia transcultural que contemplan la totalidad de los procesos psiquicos {percepcion,
aprendizaje, memoria, pensamiento, motivacion, personalidad) desde una perspectiva

naturalista.

También compartimos en lo sustancial los postulados de Levine (1.976, pag.7) ya que si
bien €l insiste en la importancia que tiene la cultura no sdlo en la formacion de la
personalidad individual y colectiva, sino en la propia conducta, nosotros disentimos
sustancialmente en la metodologia, que se define en la tendencia psicoldgico-freudiana,

lo que en sf mismo supone una posicion reduccionista y, en consecuencia, restrictiva.
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Hay, ademads, un deseo explicito de insistir sobre el cardcter no primitivista que deberd
tener en el futuro la antropologia a medida en que pretende ser una ciencia aplicada a las
sociedades complejas. Esto supone, e¢n cierta forma, una rotura, una nueva via no
excesivamente fomentada, ya que pudiera parecer ocioso que la antropologia se
introdujera en al 4mbito histéricamente reservado para la sociologia. No debe ser asf, y
la antropologia no tiene porqué quedarse encasillada en el campo de lo folklérico, lo
exoético, lo primitivo o lo no occidentalista, porque si bien es cierto que sus inicios
fueron primitivistas, la larga singladura recorrida desde el siglo pasado por la antropolo-
gfa, ie ha dotado de una metodologia y un acervo cientifico, que la consolida como
ciencia del estudio de la cultura humana, independientemente de cudl sea ésta. Y de la
misma manera que no parece 16gico que se "primitivice” el estudio de las sociedades
complejas, defendemos ardientemente que las culturas occidentales de alto desarrollo
tecnolégico y densa complejidad social sean estudiadas desde el punto de vista

antropolégico, con un perspectiva soctologica y psicolégica.

En este sentido, Barlett y Kayser (1.980, pdg. 107) recogen una experiencia de
antropologia aplicada al cambio organizacional donde se describe de forma resumida el
enfoque antropolégico aplicado a un proceso de cambio organizativo (Syles, 1.962). Algo
similar hace Nisbet (1.979, pdg. 123) y Foster (1.974, pdg. 147), nos presenta un
suficiente nitmero de casos donde la antropologia ha sido aplicada, si no exactamente a
situaciones directamente relacionadas con actividades productivas, si con problemas
especificos de las sociedades complejas. También, y en esta linea, Wolf y Mitchel (1.980)
presentan una serie de trabajos como propios de una antropologia aplicada a las

sociedades occidentales.

Otros de los pilares bdsicos del modelo tecnocultural los encontramos en el enfoque
ecoldgico, lo que le da un rasgo sistémico y materialista al modelo, al plantear la
importancia de la cultura material expresada por lo técnico tecnoldgico. Esta predomi-
nancia de lo material, de lo técnico que estd fuera de toda duda, es lo que da nombre al
modelo que propugnamos, ya que insistimos en la importancia de lo cultural (todo) y lo

técnico (parte) en la vida de las organizaciones.
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Todo lo aqui expuesto a titulo introductorio justifica, en principio, el que se puede aportar
una dimension psicologica y antropoldgica integrada que permita el estudio de las
empresas y otros tipos de instituciones laborales como comunidades con cultura propia.
Asi, partiendo de la base de que cada empresa u organizacidn es una comunidad social
y tecnoldgica distinta a otras, y que tales diferencias producen culturas o subculturas
diferenciadas con efectos mds o menos significativos sobre la personalidad dominante,
que a su vez inciderdn tanto en las variabies psicoldgicas individuales como en las
conductas productivas derivadas de dichas diferencias. Y como consecuencia de este
reconocido relativismo cultura de cada empresa devendran diferencias productivas,
motivacionales, conflictivas, etc... que cuestionardn la eficacia en materia psicosocial, de
férmulas o recetas generalistas, sobre todo si éstas proceden de otras culturas significaii-

vamente distintas.

Desde el punto de vista especifico de la Psicologia del Trabajo, el hecho de que cada
empresa u organizacion tenga su propia cultura o subcultura, conlleva una cautela
adicional a la hora de generalizar determinadas estrategias de intervencion psicoldgicas
que si bien tuvieron €xito en ciertas organizaciones o grupos laborales, pueden no ser
igual de eficaces al aplicarse ¢n otras organizaciones. A ello estamos bastante acostum-
brados los profesionales de la Psicologia del Trabajo y a partir del MTC, se puede
plantear que ¢l factor cultural es otra variable limitadora para esa generalizacién; quizd
por esta razén aparentemente 0ciosa, y pocas veces controlada, se podria explicar en parte
el hecho de que determinados estudios dirigidos a probar la validez de ciertos modelos
motivacionales, estén siendo sistemdticamente interferidos por dichas varables. En
cualquier caso, esto supondria aceptar por parte nuestra que la personalidad humana tiene
una sensibilidad y permeabilidad ante los factores culturales mayor que lo que
explicitamente se reconoce, de manera que el relativismo cultural deberia adquirir mayor
relevancia en la psicologia aplicada. De hecho, el recurso estadistico a la baremacién de
pruebas psicotécnicas, €s en si mismo una concesion al relativismo cultural, hasta tal
punto que muchos profesionales se ven obligados a baremar las pruebas psicotécnicas
para poder hacer uso mads riguroso, eficaz y relativizado a la realidad de un marco

profesional especifico.
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El relativismo cultural es algo mucho mds inmediato a las organizaciones de lo que cabria
pensar y el MTC pretende ayudar a desentrafiar, mediante un conocimiento mds
relativizado y por tanto riguroso, posibles nuevas variables o incrementar la importancia

de otras ya conocidas pero consideradas irrelevantes.

Como consecuencia podemos resaltar las premisas que nuestro modelo supone a Ia hora

de aproximarse al estudio de cualguier organizacion:

- Cada organizacién puede ser estudiada como poseedora de un sistema cultural

especifico (también denominada subcultura).

- A su vez, las organizaciones responden a los principios de comunidades locales

con ecosistemas propios (estudios de comunidad).

- La conducta y personalidad laboral de los miembros de una organizacién se

encuentra mediatizada por los anteriores factores.

Hay que considerar, como un elemento importante para determinar la existencia de
culturas y caracteristicas organizacionales del tipo al que aqui nos estamos refiriendo, que
el tamaiio de la organizacién es definitivo ya que la entidad cultural necesita para su
organizacién germinacién la existencia de grupos o colectivos de ciertas magnitud y

complejidad.
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3. CONCEPTOS BASICOS

Determinado por el marco teérico conviene definir con cierta precisién una serie de
conceptos bdsicos, no muchos, aunque decisivos para la posterior articulacién del modelo
que nos ocupa. Los conceptos que a continuacion revisamos pueden considerarse como
los términos claves sobre los que se sustenta el MTC: cultura, culturizacién y organiza-

cion.

3.1 El concepto de cultura

Hay muchos conceptos de cultura coincidentes en parte con las diferentes escuelas o
tendencias antropdlogicas. A la hora de identificarse nuestro modelo con el enfoque o
linea tedrica capaz de explicar con la médxima operatividad el fenémeno que aqui nos
ocupa (las organizaciones o empresas como comunidades culturales), nos hemos alineado
con ¢l enfoque ecolégico, dentro de la perspectiva de la antropologia ecolégica,
insistiendo en la importancia de la relacién cultura-personalidad, como veremos mds

adelante.

Partiendo de una concepcién ecoldgica aceptamos que la cultura es un sistema adaptativo
que permite a los hombres adecuarse al entorno, prestando una atencién especial al
habitat y a la cultura material. En definitiva, cada comunidad humana vive en una habitat
o si se¢ prefiere un ecosisterna. Y, aunque la exwrapolacién de esta concepcion de lo
ecoldgico pueda resultar fuerte, una organizacién o una comunidad productiva puede ser
perfectamente estudiada como un ecosistema aunque €sie esté en mayor o menor grado

impregnado de artificialidad.

El enfoque ecoldgico nos sugiere una nueva dimension de la organizacién como un
sisterna cultural, es decir, un ststema social abierto, concepcion aceptada ya por muchos
autores desde hace tiempo y desde perspectivas no precisamente antropoldgicas, & saber,
Blau (1.955), Selznick (1.948), etc ...
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Hardesty, autor adscrito a la corriente de la antropologia ecoldgica, cita dos tipos de
actuacidn que se revelan como adaptativos dentro de la conducta de los individuos: el
comportamiento idiosincrdsico y el comportamiento cultural (Hardesty, 1.979, pdg. 21-
23). El comportamiento idiosincrdsico corresponde a los aspectos constitutivos de
soluciones especificas que dispone un individuo y el comportamiento cultural, al
desarrollado por los individuos y grupos para adaptarse al medio ambiente. Hardesty
opina que los aspectos idiosincrisicos serian el objeto de estudio especifico de la ciencia
psicolégica, en tanto que el comportamiento cultural serfa propio de la antropologia, pero
nosotros consideramos que en la medida que la cultura incida en lo idiosincrésico, la
interaccién © ambas, la conducta cultural y la individual pueden ser objeto de la ciencia

psicoldgica como se podrd ver posteriormente.

Hardesty, al definir el comportamiento cultural coincide con Kaplan y Manners (1.972)
quienes entiende que la cultura incluye tres facetas: la tecnoldgica, la organizacional y
la ideoldgica. “La tecnolégica es el "recurso” utilizado para asegurar el alimento, el cobtjo
y la reproduccién de la especie, desde el primitivo bastdn hasta la central nuclear. Por
organizacion se entiende la trama de relaciones entre los individuos del grupo de acuerdo
con la posicién que ocupan en éste y la posicién que estdn llamadas a desempeiiar. Cabe
inconcluir los lazos familiares, el rango social, las ideas politicas y las ideas filosoficas
entre las relaciones mds significativas. Por ltimo, lo ideolégico en la cultura va a estar
caracterizado por los principios o valores fundamentales, normas €ticas, creencias
religiosas o teorias filos6ficas, formacién intelectual, vida afectiva, concepcion del

mundo, etc..." Hasta aqui la descripcidon de cultura de estos autores.

Realmente, uno de los primeros inspiradores de este concepto de cultura que nosotros
asumimos s White, quien considera a la cultura como "un sistema organizado, integrado,
distinguiéndose tres subsistemas culturales, a saber, los sistemas tecnolégico, socioldgico
e ideoldgico. El sistema tecnoldgico estaria compuesto por los instrumentos materiales,
mecdnicos, fisicos y quimicos, junto con las técnicas de su uso, con cuya ayuda el
hombre, como una especie animal, se relaciona con su habitat natural. Encontramos aqui
las herramientas de produccion, los medios de subsistencia, los materiales de refugio

junto con los instrumentos de defensa y ofensa. El gistema socioldgico estd compuesto
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por relaciones interpersonales expresadas por pautas de conducta, tanto colectiva como
individual. Incluimos en esta categoria sistemas sociales, familiares, econémicos, éticos,
politicos, militares, eclesidsticos, ocupacionales y profesionales, recreativos, etc.... El
sisterna_ideolégico estd compuesto por ideas, creencias, conocimientos expresados en
lenguaje articulado y otra forma simbélica. Caben en esta categoria las mitologias y
teologias, leyendas, literatura, filosofia, ciencia, saber popular y conocimiento de sentido

comun" (White, 1.982, pag. 338).

Respecto a la relacion de los tres subsistemas dentro del sistema total. White considera
que se encuentran relacionado entre si, pero la interaccién no es igual en todas las
direcciones, ya que el papel principal estd a cargo del sistema tecnoldgico. Los sistemas
sociales son secundarios y determinados por los sistemas tecnoldgicos, y los sistemas
ideolégicos son determinados por lo tecnolégicos y lo social. En definitiva, un sistema
cultural para White se puede imaginar como formado por tres estratos horizontales: la
capa tecnolégica en el fondo, la filoséfica arriba y el estrato sociolégico en posicion
intermedia. El factor tecnolégico es el determinante del sistema social como un todo.
"Poseemos ahora una clave (dice White), para comprender el crecimiento y desarrolio de
la cultura: la tecnologia. Un ser humano es un cuerpo material; 12 tecnologia es el medio
mecdnico de articulacién gue une estos dos sistemas materiales, el hombre y el cosmos”

(Ibidem, pag. 389-400).

El MTC asume este concepto de la cultura de White con las consecuentes reservas que
supone el hecho de extrapolar un modelo cultural desarrollando preferentemente para
estudiar sociedades simples, poco evolucionadas o primitivas para afrontar la trama
cultural de las sociedades complejas o, como es nuestro caso, organizaciones. Con tales
reservas, nosotros, formalizamos el modelo de White no como una pirdmide jerarquizada
sino como un sistema de interacciones donde lo tecnol6gico sigue teniendo una relevancia

especial.
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SUBSISTEMA |-
IDEOLOGICO
HABITAT
Y
SUBSISTEMA |- SUBSISTEMA
SOCIAL TECNOLOGICO
FIG. N® 1

3.2 La culturizacién o culturacién

Es ¢l proceso por el cual los miembros de una determinada sociedad son moldeados por
los contenidos culturales de dicha sociedad de manera que la personalidad y la conducta
de los individuos se cifie a los presupuestos culturales especificos. Es decir, existe una
interaccion entre la conducta y el individuo a lo largo del tiempo, después de cuyo
proceso culturalizador, los miembros de una sociedad adquieren los contenidos de esa
cultura. Ello viene a significar la importancia de la culturizacién también llamada
"endoculturacién” como vehiculo conformador del individuo a su sistemna cultural creando
incluso un patr6n de conducta especifico o personalidad base que incide indudablemente
en la conducta individual. Una primera aproximacién a dicha dependencia se presenta en

el esquema siguiente (Rossi y O" Higgins, 1.981, pig. 48).

» CULTURA ==
CULTURA |- — — = — = — — — — — — — — — — — — CULTURA
MATERIAL NO MATERIAL
[
NECESIDADES | — — — — — — — — = — — — — = — — {1 NECESIDADES
BIOLOGICAS PSICOLOGICAS
i |
PERSONALIDAD
HUMANA

FIG. N2 2
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Las interrelaciones entre los componentes materiales y no materiales de la cultura y los
aspectos correlativos de la personalidad puede representarse graficamente segiin la figura
nimero 2. Las lineas de puntos indican la estrecha conexién entre las necesidades
psicoquimicas y biol6gicas, asi como entre la cultura material y la no material, pero

ambas se encuentran arraigadas en la estructura de la personalidad.

A fin a la explicaci6én anterior y pardendo del punto de vista de la ecologia humana, se
describe en la figura nimero 3 un esquema tambi€n simplificado de la relacién existente
entre la cultura, ambiente y personalidad (Cone, A. Cynthia y Pelto, J. Pertti, 1.979, pag.
38)

MEDIC MEDIO
AMBIENTE = AMBIENTE
FISICO SOCIAL
CARACTERISTICAS
PSICOBIQOLIGICAS
INDIVIRDUALES

l |
TECNCLOGIA ORGANIZACION
{Conocimientos, = SOCIAL
equipos y habi- i
lidades)

OTROS ELEMENTOS
CULTURALES —

{(Magia, religién, valores, etc...}

FIG. N23

CONCEPTUALIZACION DE LOS ELEMENTOS

SIGNIFICATIVOS DE LA ECOLOGIA HUMANA
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El modelo correspondiente a la figura ndmero 3 presenta, respecto al anterior, un
enmarque mds ecolégico en la linea de White, en la medida que podemos identificar los
tres subsistemas que integran en el sistema cultural: tecnologia, organizaciéon social y
otros elementos culturales, lo que en la terminologia de White equivaldria en cierta forma
al sistema ideol6gico. Como planteamiento global nos satisface mds la conceptualizacién
de esta figura gue de la figura nimero 2, ateniéndonos al objetivo de nuestro trabajo, lo
que en s{ mismo no significa necesariamente un rechazo del modelo de la figura nimero
2, que se presentaria como la tendencia mds culturalista, es decir, menos ecologista y

materialista.

En cualquier caso, se tiende a admitir entre psic6logos y antropdlogos, cada vez con
mayor conviccion, que la personalidad y la cultura estdn estrechamente relacionadas vy,
ademds, definitivamente vinculadas al ambiente fisico. Sin pretender entrar en un debate
ya abierto y ain inconcluso, presentamos en la figura nimero 4 la relacién entre

personalidad y cultura citado por Levine (1.979, pag. 85).

FIG. N2 4
Sistema de Personalidad CONDUCTO DEL ADULTO
Mantenimiento del adulto
Ecoleogia Economia l Tasas de delito
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educacién Trabajo
del nifc ———— Juegos

FRCDUCTOS CULTURALES

Fantasia
Pichos
Cenceptos del munde

Necesidades bilolégicas,
impulsos, capacidades
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La figura n° 4 supone una revisién de la teoria de Whiting-Child, donde se contempla la
personalidad no sélo como elemento casual e intermediario de la cultura, sino como
integrador de los dos aspectos de la cultura, los productos culturales y los aspectos
institucionales y estructurales del sistema social. En resumen, la personalidad no debe ser
entendida ni como el efecto de la cultura, sino como un elemento intermediario, mediador
activo entre lo cultural y lo no cultural, dentro de la compleja interaccién propiciada por

un ecosistema determinado.

El Concepto de Organizacion

Son miiltiples ias definiciones existentes para precisar que entendemos por organizacion
dentro del dmbito de la Psicologia del Trabajo. Para Shein (1.978) una organizacion es
la coordinacion racional de las actividades de un cierto nimero de personas, que intentan
conseguir una finalidad y objetivo comiin y explicito, mediante la divisién de las
funciones y del trabajo, y a través de una jerarquizacién de la autoridad y de la responsa-
bilidad. La organizacién puede ser formal (cuando los roles a desempeiiar y los actores
estdn definidos y nombrados desde la estructura jerdrquica) o informal (cuando actores

y roles aunque proceden de la organizacion formal, no han sido expiicitos).

Desde otra perspectiva complementaria, las organizaciones son concebidas como sistemas
abiertos (Bertalanffy, 1.980), que intercambian energia, materiales ¢ informacion con el
entorno. En lineas con lo anterior, y siguiendo la linea de investigaciones desarrolladas
por el Instituto Tavistok, las organizaciones se definen como sistemas sociotécnicos cuyas
caracteristicas principales son las de ser un sistema abierto compuesto a su vez de dos
sistemas: el social (conjunto de relaciones entre aquellos que realizan la tarea), y lo
técnico (exigencias de la tarea, ambiente fisico, equipo disponible). La perspectiva
sociotécnica de las organizaciones se debe fundamentalmente a Emery y Trist (1.976).
Pero ademas, pueden introducirse nuevas dimensiones, asi un nuevo aspecto a considerar
dentro del término organizacion es el de comunidad. Una organizacién ademds de ser un
sistema sociotécnico abierto y racionalmente coordinado, es también una comunidad. Es
decir, toda organizacion puede ser identificada como una comunidad, o sea, una sociedad
global del tipo de unidad local encerrado en si misma una cantidad indeterminada de

esfera de relaciones (Konig 1.971. pdg. 48).
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Pero desde la perspectiva del MTC una organizacién, como vimos anteriormente, es un
sistema cultural compuesto de tres subsistemas (el ideoldgico, el socioldgico y el
tecnologico), dimensién que difiere sensiblemente del modelo sociotécnico que contempla
bdsicamente dos subsistemas, (el tecnoldgico y el social), lo que supone en nuestra
opinién, un enriquecimiento no solo conceptual, sino operativo también, del término
sociotécnico. En consecuencia, estamos en condiciones para formular el concepto de

organizacion en la siguiente manera:

Entendemos por Organizacion una comunidad con un sistema cultural propio (ideoldgico,
social y tecnolégico), abierto, donde sus miembros tratan de alcanzar mediante una
coordinacién racional, objetivos comunes, compartiendo la complejidad propia de toda

comunidad: ser una sociedad global.

De acuerdo con esta perspectiva una organizacion es, en cierta forma, una microsociedad
racionalmente organizada y con una cultura propia que trata de conseguir objetivos
comunes en lnteracciéon con un entorno de rango superior o macrosociedad. Si tomamos
como referencia a la macrosociedad como una macrorganizacion con cuitura especifica,

una empresa, por ejemplo, serfa una microorganizacién con su subcultura correspondiente.

En consecuencia con lo anterior, cualquier comunidad independiente de su tamafio, esta
organizada, es decir: hay objetivos, medios y cultura (o subcultura) comunes. En conse-
cuencia, si toda comunidad tiene organizacion, cualquier forma de organizacién debe
considerarse parcial o totalmente como una comunidad, luego la identificacion de una
organizaciéon con una determinada comunidad es cuanto menos coherente, ademds de
resultar operativamente viable. Esta conceptualizacién facilita extraordinariamente la

estructuracion de nuestro modelo asi como su poder hermeneutico.
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4. QUE ES EL MODELO TECNOCULTURAL

En la introduccion se decia que el MTC era fundamentalmente un modelo de Evaluacidn
Organizacional (E.O). del tipo integrativo que pretendia facilitar una dimensién global de
la organizacion. También se decia que el MTC no pretendia ser una teoria sobre el
cambio social o tecnolégico en las organizaciones, pero quizds inevitablemente, el modelo
dificilmente podrd evitar ser una teorfa sobre la organizacion en funcionamiento. Decir
que el MTC es una teoria sobre el cambio social tal vez sea excesivo, pero lo que si
resulta innegable es que, con todo derecho puede tratarse de una teoria sobre las
organizaciones. En consecuencia, el MTC es un modelo de E.O con un soporte tedrico
a cerca del funcionamiento organizacional aspirando a reunir los seis aspectos o
caracteristicas que Nadler (1.980) considera que deben reunir los modelos de E.Q., a
saber:

- Ser explicito.

- Basado en una teorfa.

- Operacionalmente definido.

- Empiricamente vélido.

- Con validez aparente.

- Generalizable.

En nuestra opinién, el MTC es explicito porque tiene claramente identificado sus

constantes, sus variables y su funcionamiento. Esta basado en una teorfa como vimos en

los apartados anteriores donde se abordé el marco teérico y los conceptos bdsicos: la

organizacion es un sistema cultural. Creemos que esta operacionalmente definido porque

especifica suficientemente sus variables, sus interrelaciones y cémo medirlas de acuerdo
con una metodologia concreta. El trabajo empirico de validacién es una tarea ardua y
compleja, no obstante podemos aportar algunos datos esperanzadores que nos permiten

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

porque funciona como dispositivo para comunicar datos y resultados que facilitan la
comprensién de los hallazgos y medidas, asi como la introduccién de variables, y
finalmente es generalizable porque puede ser aplicable a una serie de diferentes

ambientes, individuos o tecnologfas, como se puede deducir de su marco tedrico.



4.1

25.

Corroborar al menos algunos de los requisitos planteados por Nadler es uno de los
objetivos que esperamos alcanzar una vez que se haya descrito qué es y cémo funciona
el MTC en este apartado, ya que su homologacién y validacién definitivos, por su

supuesto que requerird tiempo y dedicacion.

De la_organizacion como sistema sociotécnico a la orgamizacién como sistema

culfural.

La concepcidn sociotécnica de la organizacién supuso un avance definitivo para la teoria
de las organizaciones pero quizds no profundizé suficientemente en lo social lo necesario
como para poder descubrir que en el fondo, detrds de cada organizacion subyace una
estructura casl tribal. No se trata, una vez mds, de primitivizar para explicar la
modernidad o descifrar la paradoja subyacente en las organizaciones complejas de las
sociedades desarrolladas, sino conceptualizar desde nuevos parardigmas, para después
entender mejor el entorno que nos rodea. Por esta razén, consideramos que la antropolo-
gia puede aportar un aire fresco y nuevo al estudio psicolégico, y no psicologico, de las
organizaciones. Por otro lado, esta aportacidn antropolégica no supone nada nuevo ya que
de una u otra manera las variables antropolégicas en las organizaciones han sido en
innumerables ocasiones objeto de estudio como puede deducirse de los autores antes
citados como Foster, Syles, Nisbet, y ya mds préximos a la literatura organizacional,
Miller y Form (1.969), dos cldsicos de la sociolégia industrial que dedican una atencion
especial a los ritos y mitos que se cultivan en las organizaciones a propdsito del trabajo,

asi como a otras variables, culturales.

La concepcién sociotécnica no estaba negando la realidad cultural de la empresa como
generadora de cultura propia, pero la concepcion psicoantropoldgica del MTC supone una
mejora metodologia y tedrica a la hora de estudiar el fenédmeno organizacional,
empresarial 0 laboral. Asi nuestro modelo nos permite introducir de forma decidida una
dimensién de totalidad en los estudios de las organizaciones que nos situaria en el marco
de lo que podriamos definir como la psicoantropologia organizacional con todos sus
consecuencias. Una de estas consecuencias €s la de contemplar las organizaciones como
comunidades con un ecosistema abierto, autorregulado y con su cultura propia, es decir,

con una realidad social, tecnologica y filoséfica especifica.
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Para nosotros resulta clarificador y fecundo el hecho de que la perspectiva que
formulamos suponga una cierta innovacién enriquecedora a la hora de plantearse el
conocimiento de los fendmenos sociotécnicos en la empresa. Asi, cuando se habla de una
innovacion tecnoldgica, estamos viendo en ello un cambio cultural, generalmente, un
fenomeno de aculturacion. Cuando se plantee modificar la politica de mandos, estamos
abordando un cambio de valores en la filosofia directiva de la direccién de la compaiifa,
que repercutird en el sistema social y en el tecnoldgico. Cuando se quiera abordar una
estrategia de desarrollo de la organizacién, estaremos asistiendo a una redeficacion del
sistema cultural, lo que supone un cambio cultural cuyas caracteristicas, para tener éxito,
habrdn de ser las de un cambio diferencial en la totalidad del sistema. En definitiva,
excepto en casos claramente diagnosticados, las estrategias parciales, ya sean técnicas o
sociales, deberdn ser cuidadosamente controladas por su posible repercusion en el resto
del sistema, quedando "a priori” rechazada cualquier férmula o recetario que proceda de
una experiencia mds 0 menos exitosa, o de otra empresa, organizacion o realidad cultural

distinta.

Decir esto no es nada novedoso, porque los expertos saben que lo que es védlido para una
comunidad no es necesariamente itil para una comunidad distinta. Nuestra aportacion
supone la apertura de una nueva dimensidn para comprender los fendmenos preferente-
mente psicosociales de una empresa, y la posibilidad potencial de ensayar nuevos cambios

para llegar a mejores y mds eficaces soluciones en beneficio de la comunidad misma.

4.2 La Organizacion como Sistema Cuitural

Retomando el marco tedrico anteriormente expuesto, podemos encontrar en una
organizacion los rasgos especificos de una comunidad con cultura especifica, es decir, un

sistema cultural de las siguientes caracteristicas:

) \ . .
Sistema Subsistema Ideolégico.
Subsistema Socioldgico.

Cultural , Subsistema Tecnoldgico.
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El sistema cultural es una totalidad que integra, interactuantes, a los tres sistemas de
manera que estos permanecen conectados entre si y la modificacion de una de una de
estas partes repercutird no sélo en el resto de subsistemas, sino en el todo una unidad. La
figura n° 5 recoge simplificadamente la complejidad interrelacionada de una organizacion
como sistema cultural. A lo largo de las paginas siguientes se irdn describiendo, de forma
mds resumida posible, subsistemas y procesos, correspondientes principalmente al estado

interno del sistema en su conjunto.

El Subsistema Ideolégico. (S.1).

El elemento predominante de este subsistema es lo simbélico, es decir, el conjunto de
ideas, creencias, sistema de valores, normas, historia, estética, etc. Aislar estas variables
como datos especificos y diferenciadores de una organizacién respecto de otra, es una
tarea compleja. l.a razén radica en que muchas ocasiones todo el sistema ideoldgico
pueda coincidir con el suprasistema: la sociedad en que se encuentra inscrito dicha
comunidad laboral. Otra dificultad a afiadir a este proceso heuristco es el de la

localizacion, con cierta precision, de dichos componentes de 1a cultura simbdlica.

Para definir como funciona el sistema ideoldgico comenzaremos por plantear que
entendemos nosotros por ideologia, y para ello recogeremos el concepto de Fernand
Dumont, guien estima que los socidlogos contemporaneos suelen utilizar este término
para designar "un sistema de ideas y de juicios, explicitos y generalmente estructurado,
que sirve para describir, explicar, interpretar, o justificar la situacién de un grupo o de
una colectividad, y que, inspirindose ampliamente en unos valores propone una
orientacidn precisa hacia la accién histdrica de ese grupo o colectividad”. Con otras
palabras, Dumont precisa que cabria considerar la ideologia como "Ia racionalizacion de
una visién del mundo (o de un sistema de valores)" (citado por Rocher, G pdg. 128,

1.973).

Otros autores consideran la ideologfa como un sistema mental donde ¢l hombre mezcla

libre € inconscientemente su conocimiento de los hechos, sus ideas, opiniones, creencias

y mitologia que guia su percepcién de todas las situaciones sociales, incluyendo por
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supuesto, las laborales (Miller, D. C. y Form, W. M., pdg. 306, 1.969). Katz y Kahn
consideran los valores y las normas como parte de la ideologia del sistema social que tas
produce (Katz y Kahn, pdg. 62-3, 1.981). Claramente clarificador al respecto es el

t€érmino de universo simbélico de Berger y Luckman, considerando como la matriz de

todos los significados socialmente y subjetivamente reales (Berger y Luckman, T. pdg.

124 y s.s., 1.972).

Pero el sistema ideolégico no es una mezcla cadtica de simbolos, sino que en €l se puede
encontrar subsistemas menores en torno a los cuales se teje la trama ideolégica o si se
prefiere la constelacién simbodlica de éste subsistema. Un observador, a través del estudio
de la conducta de los miembros de una organizacién podrd ficilmente abstraer cual es el
rol de ciertos individuos, y a partir de este dato deducir cuales son los modelos de
conductas deseables en una organizacion. Pero los modelos y las normas que los susten-
tan son la expresién simbdlica de un plano mds profundo: el sistema de valores, es decir
sistema de ideas sobre estados deseables de las cosas compartidas por los miembros de
una cuitura o grupo (Secord, P.F. Y Backman, C.W. pdg. 591, 1.976). Ademds el
observador puede dentro de este nivel deducir la existencia de una serie de ritos
relacionados con el sistema de valores con el fin de reforzar su eficacia. Ahora bien, en
otro nivel de andlisis y superponiéndose a los valores y los ritos, podremos encontramos
con el sistema de ideas, creencias y mitos que son el conjunto de principios ideologicos
que dan su sustento al sistema de valores y al sistema ritual (ceremonial). Gréficamente,
el sistema mental que hemos denominado sistema ideolégico, responderd al siguiente

esquema funcional:
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SUBSISTEMA IDECLOGICO
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Como puede deducirse de la figura n® 6, las ideas, creencias y mitos, informan al sistema
de valores y a la conducta ritual de la organizacién. Estos dltimos coadyuvan a definir
modelos y normas de conducta para los miembros de la organizacién que se vertebran en
posiciones (estatus) y roles (conductas) de los cuales derivardn la red de interacciones
tanto de la organizacién formal como informal. Finalmente, este flujo social e ideoldgico
desemboca en una conducta tecnoldgica de la organizacién en base a la estrategia
dominante utilizada para la transformacion de recursos humanos y tecnoldgicos en bienes
y servicios, de cuyos resultados devendrdn influencias y cambios que afectardn de nuevo
al sistema ideoldgico, etc... Asi descrito, el sistema ideolégico aparece como el agente
conformador del resto de sistemas, cuando en nuestra teoria, aquél, estd condicionado

sustancialmente por el sistema tecnoldgico.
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A) Ideas, creencias v mitos.

Constituyen el nicleo central del sistema ideoldgico. Ideas y creencias forman un
bloque en nuestra clasificacion caracterizado por ser un conjunto de representaciones
mentales de ciertos aspectos reales o imaginarios de la vida social y mds concreta-
mente en nuestro caso, de la vida laboral. La diferencia entre las ideas y las creencias
radica no tanto en su contenido sino en nuestra actitud. Las ideas se tienen, pueden
cambiar aunque girando en torno a un mismo tema. En la idea, el sujeto adopta una
actitud de flexibilidad que en la creencia no se suele dar. La creencia es la idea o
conjunto de ideas en las cuales estamos, con las que nos posicionemos € incluso no
cuestionamos. La actitud del individuo antes sus creencias es de solida aceptacion,
casi de irracional aceptacidén, es evidente, no se replantea, se da por supuesta su
validez. Ortega y Gasett (1.968, pdg. 32-36) dice a propdsito de las creencias: "El
hombre, en el fondo, es crédulo o lo que es igual, el estrato mds profundo de nuestra
vida, el que sostiene y porta a todos los demads estd formado por creencias... Una de
las creencias mds elementales que existen y sin la cual tal vez no podriamos vivir:
la creencia de que la tierra ¢s firme, a pesar de los terremotos... Imaginese que

mafiana, por uno y otro motivo desapareciera esa creencia'.

La idea se tiene, en la creencia se estd y nos da solidez y seguridad. Esta es la
dimensidn orteguiana de la idea frente a la creencia. Pues bien, aplicado al sistema
ideoldgico (sistema mental, universo simbélico, etc...) la creencia tiene un papel
estabilizador, sirve de soporte ideolégico para el resto del constructo simbolico. La
idea también, aunque de un grado de consistencia mental menor, es mds vuluble; se

cambia mds facilmente de ideas sobre las cosas que de creencias.

Hablemos ahora de mitos. ;Qué vamos a entender nosotros de mitos? Huiremos de
las polémicas, que generalmente todo tema suele suscitar, para asi poder llegar a una
definicién tal vez eclética pero operativa. El mito representa una visién o concepcion
del mundo, de la historia de una comunidad o una sociedad, aunque en términos

racionales y cientificos,los mitos suelen carecer de sentido.,
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Segiin Schmidbaner el mito tiene dos aspectos, el cognitivo y el funcional. El aspecto
cognitivo se refiere al hecho de que el mito ofrece una imagen cerrada del mundo en
contraste con la visién cientifica. El otro aspecto, el funcional, se refiere al cardcter
modelador del mito en cuanto que funciona como un presentados de modelos
humanos a imitar, apoydndose generalmente, en la conducta ejemplar de sus héroes
(Arnold, Eysenk y Meili, 1.979, tomo II, pags. 357-358).

Tal vez resulte poco verosimil que en las organizaciones caracterizadas por el recurso
a sofisticadas tecnologias, con altos grados de mecanizacién y automatizacidn, etc...
donde la racionalidad parece ser el medio dominante, se produzcan mitos, pero es asi.
Miller y Form observan que si realizdsemos un andlisis de contenido en las conversa-
ciones de los trabajadores revelaria que estos crean mitos, folkldre e invenciones en
relacion con las situaciones laborales. Ademads vienen a afirmar que en ninguna parte
de la organizacion existe mayor mitologia que en la mentalidad de la direccién y
citan ejemplos tales como... "los trabajadores son indolentes, perezosos y tratan de
conseguir cuanto pueden; responden solamente a motivaciones econdmicas; son
emocionales como animales; seguirdn a cualguier lider que surja de la chusma, etc...
Pero también los trabajadores, segiin estos autores tienen mitos sobre la direccion y
los jefes, tales como: se preocupan solamente de los beneficios, no tienen corazon,
etc..." (Miller y Form, 1.969, pdg. 306). En definitiva, el mito tiene un valor
importante de ajuste social y permite, pese a su complejidad, reforzar ciertas
conductas, modelos o sisternas de valores que se presentan en el sistema cultural, es

decir en la empresa.

Sistema de valores

Un apartado de gran interés para la comprension del sisterna ideolégico es el sistema
de valores. Este, se inspira en el conjunto de ideas, creencias y mitos y constituye un
nicleo importante del universimbélico de la comunidad laboral o empresa en cuestion
(Berger y Luckmann, 1.972, pags. 120-164). Por tanto, ¢l sistema de valores compone
el segundo nivel simbdlico del sistema ideolégico. Ahora bien, qué entendemos por
valor; he aqui algunos conceptos: "El valor es una conviccién en base a la cual un

hombre lucha libremente” (Allport, 1.953); "Es la conviccién perdurable de que un
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modo especifico de conducta o estado final de existencia es personal o socialmente
preferible a un modo de conducta o estado final de existencia opuesto o contra-
rio"(Rokeach, 1.973).

“El valor es una manera de ser o de obrar que una persona o colectividad juzgan y
que hace deseable o estimables a los seres o a las conductas a las que se atribuye
dicho valor (Rocher, 1.973)".

En términos globales el valor actia como la orientacién mdxima a nivel de
comportamiento de la colectividad de manera que se establece una clara identifica-
cién entre la escala de valores y la sociedad. Por tanto, ¢l sistema de valores se
marntiene cominmente en el plano del comportamiento ideal de lo que debe hacerse
y no necesariamente de lo que se hace habitualmente; pero aun asi, no deja de ser
una guia y un estimulo para el comportamiento colective (Jiménez Nufiez, A., 1.979,
pag. 132). La diferencia entre la norma y el valor radica en que aquella suele ser

escrita y ¢ste vivo, simbolo.

Hemos repasado suscintamente €l concepto y la funcién general del valor dentro del
sistema ideolégico, pero el valor tiene ademads otras caracteristicas que no podemos
pasar por alto. Para Rocher, los valores son algo mas que un componente mental de
la cultura reconocido en ¢llos cuando menos tres funciones: coherencia de modelos,
unidad psiquica de la persona e integracion social. La coherencia de modelos se logra
mediante una relativa ausencia de contradicciones entre reglas y modelos de una
sociedad dada, aunque se asume que siempre el valor suele estar impregnado de

cierta ambigiiedad. La unidad psiquica de la persona se expresa a través de una

compleja funcidn psicolégica por la cual se absorbe el sistema de valores dominantes
de su sociedad, interiorizado valores, normas y patrones de conducta deseables que
de alguna manera conforman el estilo de vida de dicha cultura. El término de unidad
psiquica no es precisamente sinénimo de homogeneidad. La integracién social es
finalmente la funcién que define el tercer aspecto del valor. Se supone que a través
del sistema de valores los individuos de una comunidad se adhieren a modelos
comunes que permiten la participacion en la vida colectiva (Roche, 1.973. pags. 84-
85).
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Rockeach nos aporta mds luz acerca de la funcién de los valores. Para este autor los
valores cumplen dos funciones bésicas: normativa y motivacional. La funcidn
normativa serd la que regird nuestra conducta permitiendo juzgar, evaluar y alabar,
asi como condenar, nuestra conducta o la de los demds. Y la funcién motivacional
expresa nuestra lucha por alcanzarlos. Luchamos por se honesto, etc... como una
necesidad humana que se expresa a través de los valores. Actuar de acuerdo con los
valores, respetar las normas, etc... penmiten mantener y acrecentar nuestra propia

autoestima (Rockeach, 1.973).

Para Reich y Adcock, los valores ocupan una posicién mds importante que las
actitudes, con las que tienen cierta conexion, aunque los valores son abstractos y no
suelen dirigirse a las personas concretas o cosas. Tienen ademas, segtin estos autores,
una caracteristica: cuando se sustentan los valores, no se sustentan poco 0 mucho,
sino integramente, no admiten términos medios, caracteristicas que las actitudes si
poseen, de forma que se pueden hablar de grados de actitud hacia las cosas, personas,
etc.. pero en cambio, el valor se asume o se rechaza (Reich y Adcock, 1.980, pdgs.
20-21).

Esta dltima caracteristica del valor, junto con la de reversibilidad (posibilidad de
cambio), es muy importante para nuestro caso ya que nos orienta a la hora de elegir
un modelo o sistema para medir los valores de cualquier comunidad laboral asi como

posibles estrategias de intervencion para cambiarlos.

Sistema ritual

Al introducir esta variable en el sisterna ideolégico con entidad propia aplicable a las
organizaciones, no lo hacemos con el fin de primitivizar, en su sentido peyoratvo,
la concepcidn de las relaciones en una empresa. Creemos que el rito en su sentido
estricto y por su significado social y simbélico, tiene perfecta cabida en el enfoque

tecnocultural.

Veamos algunos conceptos de rito, por ejemplo la utilizad por Ruth Benedict para

quien los rituales son formas de comportamiento prescrito y elaborado que tiene lugar
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como caracteristicas cuiturales y que son extrafias desde el punto de vista tecnolégico
(Benedict, R., 1.930). Especial interés ofrece para Jean Cazeneuve el rito como un
acto individual o colectivo que siempre, aiin en el caso de que sea suficientemente
flexible para conceder margenes de improvisacién, se mantienen fiel a ciertas reglas
que son, precisamente, las que constituyen lo que en €l hay de ritual, cabria decir, en
el terreno de los hechos que el rito y el acto {itil aparecen entrtemezclados con suma
frecuencia y el nto, en consecuencia es un acto cuya eficacia real no se agota en el
encadenamiento empirico de causas y efectos (Cazeneuve, 5, 1.971, pdgs. 16-19).
Para este autor, mito y rito son sistemas simbolicos, lenguajes que remiten a
estructuras, resta por saber por qué los hombres o los pueblos recurrieron a esos

lenguajes y no a otros.

Para nosotros, el rito es una ceremonia colectiva o individual, sujeta a reglas, de
cardcter predominante simbdlico pero que persigue una finalidad ya sea social,
religiosa, filosofica, fisica, etc... Es, segiin Miiler y Form aplicable a los colectivos
industriales como por ejemplo la presentacion de recompensas en banquetes de
empresas asi como otros tipos de rituales o ceremonias que surgen espontaneamente
en los grupos de trabajo y son importantes porque revelan mejor que otros rasgos
culturales, los sentimientos e ideas bdsicas del grupo (Miller y Form, 1.969, pag.

302).

En las sociedades primitivas, todo cambio que suponga el paso de un estado a otro
estd ritualizado: los cambios en las fases lunares, en las estaciones del afio, los
cambios de estatus sociales de los individuos, etc... Todo estd sometido a un
comportamiento ritual. En las sociedades industrializadas también se mantienen por
ejemplo ciertos rituales de las caracteristicas antes definidas. Llevar, por ejemplo, el
anillo de casado es una conducta ritual que define una situacion social: el estatus de
casado. Segiin Evans-Pritchard, algunos ritos estdn referidos a los cambios de estatus
social o a las interacciones grupales en tanto que otros se refieren al bienestar moral

y fisico del individuo. Los primeros son los que tal autor denomina confirmatorios

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

religiosa preferentemente (Evans-Pritchard, 1954 pdg. 21).
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En relacién con los ritos confirmativos o vinculados a la vida social, cambio de status
o interaccion grupal, los autores suelen darles diversos nombres distintos: ritos de
transicidn, ritos de pasaje, ritos de crisis de vida, etc... (Mair, L., 1.973, pags. 223-
235). También suelen dividirse en fases: salidas, entrada o actos de atravesar

determinada posicién social, dando lugar a rituales de congregacidn, separacion, etc...

Como puede observarse, puede haber tantos ritos como temas 0 situaciones sociales,
fisicos o religiosos se planteen. Se puede hablar de ritos de transicion, de expiacion,
de duelo, de investidura, ritos negativos, ritos positivos, ritos de purificacion, etc...
No es nuestro deseo pasar revista a toda la gama ritual sino plantear el tema y optar
por el modelo taxondémico que mejor explique la peculiaridad ritual en las
comunicaciones laborales. Por esta razén a la hora de abordar la problemdtica del
sistema ritual en las organizaciones hemos optado por la clasificacion realizada por
Miller y Form, quienes identifican tres tipos de rituales en las organizaciones
ritos de paso ¢

industriales, a saber: ritos de iniciacion, ritos de intensificacion

pasaje. Las caracteristicas de estos ritos segin dichos autores es la siguiente: "Los

ritos de iniciacién no se hallan restringidos a los pueblos primitivos o asociaciones

fraternales. Al profano en un grupo de wabajo se le puede exigir que consiga una
llave inglesa de mano izquierda, o una sierra de vidrio, un afilador de diamante y
otras herramientas inexistentes. Esto s¢ lleva a cabo para impresionarie por su
ignorancia y por lo "verde" que estd para el trabajo. Al nuevo trabajador se le pide
muchas veces que haga recados o favores a los miembros del grupo. Al mismo
tiempo, puede sometérsele a abusos verbales, poniéndole nervioso y molestdndole.
Incluso se molesta algunas veces a ridiculiza el trabajador experimentado. El objeto
de estos malos tratos s comprobar los recursos del individuo, sus actitudes respecto
al grupo y su deseo de participar en los sentimientos del mismo. Forma parte del
proceso de introduccién social que s tiene éxito, sefiala la aceptacion del individuo
por parte del grupo. El proceso de introduccién finaliza cuando el individuo pone en
prictica, sin darse cuenta, los rituales del grupo, cuando cree en sus mitos y
sentimientos, y sobre todo, cuando participa en la introduccién de otros recién

llegados.
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Cuando los trabajadores cambian de trabajo (promocidn, democién o despido), o
cuando se jubilan, participan frecuentemente en ritos de paso. El rito puede consistir
simplemente en estrechar las manos de todos los miembros, recibir un regalo, decir
unas palabras o celebrar una fiesta. Puede revestir la forma de bromas, consejos o
palmaditas, en la espalda. Sin embargo, existe una presién por parte del grupo para
hacer algo que indique la finalizacién de la relacidén. El significado de los rituales
varia algo con la situacion. Las funciones del ritual puede consistir en manifestar la
identificacién y la lealtad del grupo, facilitar el proceso de separacion, destacar la
finalidad de la ruptura social o simplemente indicar que se olvidan o perdonan todas

las enemistades del pasado.

También se mantienen en el taller o en la oficina los ritos de paso comunitarios. El
noviazgo, el matrimonio, el nacimiento de los hijos y la muerte se celebran con las
ceremonias apropiadas. Las fiestas y otros sucesos que tienen lugar periédicamente
constituyen una ocasion para la intensificacion de los ritos. Estos ritos son muy
importantes, pucsto que mantienen y manifiestan los sentimientos de solidaridad en

el grupo y también simbolizan los valores comunes.

Ritos de intensificacién son las ceremonias que demuestran Ja unidad esencial del

grupo. Pueden ser muy sencillos, como la costumbre de encontrarse antes del trabajo
en los vestuarios o el intercambio de saludos, bromas y chismes. Otros ritos que s¢
celebran con menor frecuencia pueden proporcionar una mayor satisfaccion
emocional. Pueden constituir en la excursion anual, el asistir a la noche inagural de
un partido de béisbol, pararse a beber una cerveza al regreso, celebrar la Navidad o

el Afio nuevo con una "fiesta espontdnea” en la fabrica.

Un inspector de una fabrica de radios del Este, que no habia sido aceptado totalmente
en su grupo de trabajo, explico sin darse cuenta la funcién de este rito al decir: -
"Sabe usted, yo no puede entender a los compaiieros de la fabrica. Se pasan todo el
afio discutiendo y pegandose e¢n la espalda. No puede imaginarse los juramentos,
luchas y discusiones que tiene lugar durante todo el afio. Viene el dia antes de Afio

Nuevo y todo parece adorable. Hoy no hemos trabajado mds de dos horas. A las diez
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circulé la botella. Desaparecié en un abrir y cerrar los ojos. Entonces alguien se
escurmé y consiguid un par de quintos. Al mediodia todo el mundo estaba contento.
De dénde vino la comida, no lo sé, pero todo el mundo pasé el resto del dia
comiendo, bebiendo y divirtiendose... Una hora antes de acabar, todo el mundo
empezo a pasear y gritar, se besaban entre si. Antiguos enemigos se estrechaban las
manos y se¢ desean un Feliz Afio Nuevo. Llegé el lunes y todo ¢l mundo s¢ sentia
bastante bien predispuesto respecto al compaiiero. Dentro de una semana estaran
insultando y golpeando en la espalda. Yo no puedo aguantar este tipo de hipocresia.
O un tipo es amigo siempre o no lo es. Al infiemo con "Feliz Afio Nuevo, George”,

un dia, y "Eres un hijo de tal...", al siguiente.

La funcidn de esta ceremonia consistié en restaurar el equilibrio del grupo que habia
stdo alterado por los conflicto durante el afno. Era expresion de la unidad y
pertenencias bdsicas. Este rito y otros reforzaron las relaciones habituales en el
grupo" (Miller y Form, 1.969, pags. 302-304).

4.4 El Subsistema Sociolégico

Este sisterna es el subsistema cuyo contenido fundamental es psicosocioldgico pero la
complejidad de este apartado no estard tanto en probar que este sistema existe, sino en
delimitar que su amplitud y su importancia es tal, que llegado el momento de estudiar el
sistema social de una organizacién, nos sentimos en la obligacion, a fucrza de ser
rigurosos, de recurrir también a la perspectiva socioldgica, tan concominante a la
psicologia y a la antropologia. Comenzaremos, pues, por revisar sucintamente que se
entiende por sistema sociolgico aplicado al 4mbito de la organizacién, la empresa o la

industria.

En primer lugar, nos aproximamos a los cldsicos de la sociologia industrial, Miller y
Form, quienes prefieren usar el término organizacién social, entendiendo como tal el
conjunto e interacciones grupales e individuales, estructurados u organizados en una
organizacién formal y otra informal, reservando el término sistema social para referirse
al macrosisterna social, como ente de rango superior o supracomunitario (Miller y Form,
pags. 146 y 187, 1.969).
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Para los psicosicidlogos Secord y Backman el termino sistema social esta directamente
vinculado al rol social, desde esta perspectiva, el sistema social es la interrelacion de los
roles sociales. Consecuentemente, para estos autores se pueden identificar tantos sistemas
sociales como situaciones donde la interaccion de roles se produzcan a saber, una familia,
un monasterio, una prision, una escuela, un hospital, etc. (Secord y Backman, 1.976, p4g.

400).

Katz y Kahn diferencian entre organizacién social e institucién social; el primero lo
define el contexto de rango superior, la organizacion, y emerge cuando se formulizan los
roles sociales en base a una especialidad funcional, por ejemplo, las estructuras
burocrdticas. En este sentido, el término organizacidn social tendria cierta equivalencia
con el de organizacién formal. En cambio el concepto de institucién social que el de

organizacion social (Katz y Kahn, 1.981, pags. 57-59).

Para el antropoidgo Leslie A. White, ¢l sistema sociologico esta compuesto por relaciones
interpersonales expresados por pautas de conductas, tanto colectiva cono indivuidual.
Ahora bien para este autor los sistemas sociales son secundarios repecto a los sistemas
tecnologicos de manera que un sistema social puedan en verdad ser definido efectivamen-
te como ¢l esfuerzo organizado hecho por los seres humanos en el uso de los instrumen-

tos de subsistencia, ofensa, defensa y proteccién (White, 1.982, pags. 338-339).

Como hemos podido ver, el término sistema social guarda una profunda analogia con el
de organizacidn social si bien para Burish, socidlogo industrial, el concepto de sistema
social no debe entender dnicamente como el conjunto de funciones, posiciones, relaciones
¢ Interacciones de los individuos participantes en la produccion, sino para el analisis
sociolégico es imprescindible introducir también la dimensién de asociacién conflictiva

obligatoria de contrapoder sindical o andlogo (Burish, 1.978, pags. 129-130).

En general, todas estas definiciones conservan una considerable analogia si bien cada una
de ellas aporta rasgo especifico. Miller y Form se refieren a la estructuracién en
organizacién o red formal e informal. Secord y Backman inciden en la importancia del

rol social. Katz y Kahn plantean el tema del marco supraorganizacional. El antropolégo
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White concede al sistemna social un papel dependiente de las variables tecnolégicas, y
finalmente, Burish nos recuerda que la lucha de clases se dan ¢n el sisterna social y no
pueden ser entendido €ste sin aquélla. En consecuencia, nos encontramos en disposicidn
de, a la vista de esta breve revisién conceptual, definir qué significa desde la perspectiva

tecnocultural el érmino sistema social;

"Sisterna social es el conjunto interacciones individuales, grupales o colectivas que se dan
en el seno de una organizacion y que viene determinados, en cierta forma, por la/s

tecnologia/s dominante/s en dicha organizacién.”

(Pero qué variable integra este término asi enumerado y cémo se estructura?. El cuadro
sinéptico siguiente pretende recoger en esquemas el contenido estructurado del sistema

social (ver Fig. N° 7).
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A) La Estructura Social

Los sisternas sociales estdn estructurados, es decir, tienen una coherencia interna que

les confiere la consistencia necesaria como para garantizar su supervivencia, lo cual

no debe hacernos suponer que en una organizacion todo es coherente, s6lido y sin

cabida para la marginacién. Esta estructura social se fundamenta en un pilar bésico,

la organizacién formal que a su vez posibilita la existencia de un subsuelo social, la
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organizacion informal. Por tanto, al afrontar el estudio del sistema social organizati-
vo, tendremos que plantearnos dos niveles de anélisis: el de lo explicito, lo escrito,
lo legitimado (organizacién formal) y el de lo subyacente, lo oculto (organizacion

informal).

Organizacién Formal

La organizacion formal, segin Burish, constituye la base de la estructura social de
la empresa (organizacion). Lepsius considera que "la organizacion social formal es
un sistema de funciones sociales con rasgos jerarquicos- autoritarios, organizado para
alcanzar el fin de la empresa. Integra a sus miembros en un sistema social
cooperativo mediante la funcidn, la posicion social y la normatizacion de la conducta,
facilitando la funcién de la empresa como institucion social” (Citado por Burish,
1.978, pag. 143). Burish concibe la organizacién formal estructurada entres planos:
OrganizaciénFuncional, Organizacion Jerdrquica y Sistema de Posiciones. Considera-
mos que esta diferenciacion es lo suficientemente operativa a la hora de realizar una
evaluacion organizacional, razén por la cual la hemos integrado en nuestro modelo

en los siguiente términos:

- Organizacion Funcional:

Para alcanzar sus objetivos, una organizacién debe racionalizar la division del
trabajo, la especializacion de funciones y la coordinacion de estas mediante la
creacion de una organizacion funcional. Esta estructura funcional se suele
plasmar en un organigrama donde se articulan las tareas bdsicas: comercial,
produccién, compras, personal, etc... dependiendo del tipo de organizacion,
naturalmente. A su vez en cada una de estas tareas hay subdivisiones functonales
donde los recursos humanos aplican sus conocimientos profesionales. La
estructura u organizacion funcional es en definitiva una 6rganizaci6n departamen-
tal y la trama creada en torno a €sta division departamental de funciones
constituye la columna vertebral de la organizacién formal, de modo que partiendo
de aquella, se definira el grueso de la estructura social: posiciones sociales, roles,

grupos formales, etc... como veremos mds adelante,



La Organizacién Jerdrquica:

En este apartado se aborda la problemdtica de la estructuracién del poder en las
organizaciones, referido en este caso al poder formal. Segin Weber el poder
podria definirse como la posibilidad de conseguir obediencia (Citado por Miller
y Form, 1.969 pdg. 332). Este concepto es aplicable a los individuos y grupos,
independientemente de su legitimacién social. Aplicado el concepto de poder de
las organizaciones, €ste es asimilable o subyace en términos tales como
"influencia”, "liderazgo"”, "mando”, "supervision"”, "coordinacién”, "autoridad",

"mediaccién”, "arbitraje”, etc...

En el plano de la organizacién formal el poder adquiere mediante €l proceso de
delegacidn descendente que “"la direccidén" realiza a través de la organizacion
funcional creando asi, de manera simbiotica, la organizacién jerdrquica. Mediante
este proceso, la organizacién funcional, el organigrama, se constituye en la base
para estructurar la jerarquizacidn del poder. Ahora bien, no siempre organizacion
funcional y jerarquica tiene porqué corresponderse; asi, Burish (pag. 135),
presupone que la organizaciéon funcional y la organizacién jerdrquica son

independientes.

Desde nuestro modelo, esta independencia puede perfectamente darse segin el
tipo de organizacién, tecnologia o realidad social, si bien nos inclinamos a pensar
que la dependencia entre la jerarquia y la organizacion funcional suele ser la
forma mds frecuente en que poder ser distribuye y se legitima en las organizacio-

nes.

Sistema_de posiciones v roles

Posiciones y roles estdn vinculados entre si de forma indisoluble, come indican
Secord y Backman (1.976, pag. 399) para quienes el término mas general de rol
social se refiere a una posicién y las expectativas asociadas a dicha posicién.

Ahora bien, ;Qué entendemos por posicion social?. Segtn los citados autores una
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posicion o categoria de rol es "una categoria de personas que ocupan un cierto
lugar en la relacién social" (Ibidem, pig. 400). Para Hall y Jones la posicién
social se define a menudo tautolégicamente como “el puesto que ocupa uno
dentro de una organizacién o de un grupo" (Cit. por Burisch, 1.978). Miller y
Form hablan de posicion laboral y la refieren a una serie de "funciones tipicas
y relaciones sociales que cualquier persona en una posicién laboral debe
observar”. La posicién social segin estos autores tiene tres aspectos bdsicos:
primero, las operaciones técnicas del trabajo; segundo, los emplazamientos fisicos
del trabajador en el puesto y de todos los objetivos materiales que componen y
rodean una posicion laboral determinada; tercero, las exigencias sociales que
deben cumplirse por cualquiera que desee desempefiar correctamente su posicion

(Miller y Form, 1.969, pag. 199).

Katz y Kahn (1.981, pdgs. 199-200) consideran el puesto como el concepto clave
que hace referencia al punto particular para ubicar a una persona en un espacio
organizacional, es decir, "el puesto es un concepto de relacion que define a cada
posicion en base al nexo que tenga con otros y con el sistema con un todo". Se
asocia con cada puesto una serie de actividades o conductas separadas que
esperadas constituyen el papel (rol) que ha de cumplir. Puesto es equivalente a

lo que estamos entendiendo con posicidn social o estatus.

Rol y posicién social, como hemos visto, estdn estrechamente vinculados, si bien
el término ol merece la pena que se revise brevemente, asi nos encontramos con
la definicién de Miller y Form que entiende el rol laboral como "el aspecto
dindmico de la posicién social” (1.969, pag. 200). Otros socidlogos definen el rol
social como ¢l conjunto global de maneras de obrar que, en una sociedad dada,
se estiman debe caracterizar las conductas de las personas en el ejercicio de un
funcion particular (Rocher, 1.973. pdg.46). Continuando la linea discursiva de
este autor, considera que en tanto que el sistema de posicién social estaria
vinculado a un sistema estructural, el sistema de roles se enmarcaria dentro de

un plano organizacional (Ibidem, pig. 346).
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Katz y Kahn, descendiendo ya a plano de 1a psicologia de la organizacién, define
el rol (papel) como las formas especificas de conductas asociadas con determina-
das tareas (Ibidem, pdg. 46) consistente en una o mds actividades interdependien-
tes que, combinadas, dan el producto organizacional (Ibidem, pag. 200). Pero el
rol puede ser objeto de estudio desde miiltipies perspectivas. De forma somera
y siguiendo a estos autores repasaremos brevemente algunos términos asociados

al rol:

- Conducta del Rol: como se conducen los individuos dentro del rol, cuando

éste estd estandarizado o institucionalizado (pig. 59).

- Persona Focal: cualquier individuo cuyo 1ol o puesto esté sujeto a considera-

ciones (pag. 196).

- Expectativa_de rol: las prescripciones o proscripciones que mantienen los

miembros de una malla (red) del rol (pag. 195). Secord y Backman definen
este concepto como las cualidades normativas o anticipadas de la interaccion.

(pag. 399).

- Rol rransmitido; las expectativas que los miembros de la malla (red de

interaciones) transmiten a las personas quienes se asigna un rol (pig. 156).

- Rol percibido: percepciones y cogniciones que la persona (el actor del rol)

tenga de lo que se le transmite (pag. 198).

De acuerdo con Katz y Kahn la relacion persona posicién (puesto) y rol,
pueden presentar la siguiente complejidad: un sélo rol puede definir
miiltiples actividades; un sélo puesto (posicién) puede definir miiltiples roles;

una sola persona puede tener myiltiples puestos.
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En definitiva, la temdtica del rol y la posicién social tiene la suficiente
riqueza, matices y consecuencias en la organizacién como para justificar la
extensién de este apartado mds alld de lo aqui descrito a titulo de somera
exposicion. Pero nuestro objetivo estd siendo enmarcar mas que desarrollar
la relacidn rol y posicién social. A titulo de resumen, la organizacién formal

de una organizacion se definirfa en los términos de la figura n° 8.
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FIG. N° 8
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El esquema de la figura n® 8 describe la interrelacién entre la organizacién
funcional, la organizacién formal y el sistema social externo dentro del cual se
enmarca el sistema social de la empresa o situacién institucional. Si comparamos
la pirdmide profesional se plantea, a nivel hipotético una correlacién con el
sistema de clases social de exterior, ello permite establecer correspondencias
entre posiciones sociales interiores (organizaciones) y posiciones sociales
exteriores (macrosociales). Aunque la correspondencia no siempre sea exacta si
se puede afirmar que existe una cierta "coherencta social”, de manera que es
bastante probable que un director general por sus ingresos, estilo de vida, pautas
de consumo, etc... se corresponde con el estracto correspondiente a la clase social
alta o medio alta. Lo mismo puede plantear respecto al caso de un trabajador no
cualificado, pero en sentido inverso. El enfoque tiene muchos matices: tamafio
y complejidad de la organizacidn, sistema macrosocial de referencia, ubicacion
rural o urbana, etc... Burisch (1.978, pdg. 143 y s.s) nos remite a estudios
empirico realizados en E.E.U.U., Inglaterra y Alemania, en linea con lo anterior,
donde si bien no siempre se constata que el sistema de posiciones concuerde con
la organizacién formal, si hay coherencia entre la escala de prestigio de
profesiones y la ubicacién de estas en la organizacién. En otro sentido, la 16gica
nos conduce a pensar que las personas perteneciente a clases sociales altas solo
pueden mantener su estatus en la sociedad a partir de su posicién de poder en las
organizaciones de donde obtendrdn ingresos y prestigio a partir del cual sostener
su posicién social. Y a la inversa, los que no tienen acceso a posiciones
organizacionales de poder econémico y social, dificilmente podrin acceder a
posiciones de equivalencia a nivel macrosocial, a no ser que usen de vias

auxiliares: contrapoder politico y sindical, etc...

El resto del cuadro trato de relacionar las siguientes variables: posicion social
con categoria profesional y puesto de trabajo; rol social con tarea o funcién;

posicidn social con rol a desempefiar; pirdmide social con pirdmide profesional.

Este entramado de PUESTO de TRABAJO, CATEGORIA, TAREA, POSICION

SOCIAL, y ROL, estructurado de acuerdo con una.organizacién funcional y
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jerarquizado de acuerdo con un principio de delegacién del poder descendente,
constituye el marco formal de la organizacién, base definitiva de una parte

importante del sistema social.

- Los grupos formales:

La estructura formal se fundamenta, como vimos anteriormente en una organiza-
cion funcional. Esta divisién departamental de funciones en cualquier organizacién
supone una racionalizacion de tareas y objetivos que en un proceso descendente
iria desde la division o drea hasta el equipo operativo mds reducido, pasando por
secciones, departamentos, etc... Todas estas unidades funcionales creada sobre le
principic de la racionalidad organizativa y que se representan en organigramas,
constituyen grupos humanos de tamarfio variable con lideres (jefes) elegidos no por
el grupo, sino por las lineas jerdrquicas. Estos grupos, con lideres legitimados por
la jerarqufa formal, con roles escrito en tareas, con objetivos que dimanan de la
estructura u organizacion formal, con reglas de funcionamiento interno en
coherencia con la normativa legal y en vigor, con miembros entre vinculados entre
si, fundamentalmente, por tener un contrato laboral en la organizacion, estos
grupos constituyen la red formal y son 1a unidad més importante de estudio de una
organizacién junto con la red informal, que es el reverso de esta estructuracion
grupal. El grupo formal es la via mediante la cual cualquier organizacion se
articula (departamentaliza) con mayor o menor flexibilidad para ser eficaz y
operativa, (Pérez Velasco, 1.985, b) debiendo ser el punto obligado de estudio y
andlisis en cualquier evaluacién organizacional por la riqueza que comporta:
tensiones interdepartamentales; problemas de motivacion, liderazgo y eficacia

interna, conflictos sindicales, negociacion colectiva o lucha por el poder, etc...

C) La Organizaciéon Informal:

Uno de los objetivos de estudio mds importantes para nuestro modelo de evaluacién
organizacional, es el acceso al conocimiento de la organizacion informal. Por su

incidencia y relevancia en el sistema social, la organizacién informal constituye un
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capitulo obligado en el estudio de las organizaciones, ya sea desde la éptica de la
sociologia industrial, de la psicologia industrial o desde la psicologia social. Las
primeras investigaciones donde se descubre la importancia que la organizacién
informal tiene en las organizaciones las realiza Helton Mayo en Hawthorne,
experiencia ya cldsica y de cita obligada. Desde entonces la organizacion informal
ha sido objeto de estudio por parte de un gran nimero de investigadores, razén por

la cual este topico debe estar presente en nuestro modelo.

Miller y Form, dos cldsico de la sociologia industrial, consideran que la organizacién
informal constituye la red de relaciones personales y sociales que no se hayan
definidas o presentes en la organizacién formal (Miller y Form, 1.969, pdg. 257,y
s.s.) a la vez que confieren explicitamente a aquella la importancia de ser un sistema
de relaciones de la organizacion social como "lo son la estructura de mando o la
sindical” -de manera que- "ninguna organizacién puede funcionar efectivamente si
no contiene una red paralela y espontdnea de relaciones interpersonales” {Ibidem, pdg.

260).

Katz y Kahn consideran que el término informal se ha aplicado a estructuras bien
desarrolladas que, no obstante, carecen de subestructuras especializadas que

caracterizan a las organizaciones formales (Katz y Kahn, 1.981, pag. 59).

Fiisrtenberg considera que "no deberia exagerarse la distincion, frecuente ahora en
los andlisis de estructura social de 12 empresa entre la organizacién formal, o sea, la
sancionada oficialmente, y la informal, es decir, la que nace espontdneamente de las
relaciones sociales... pues hace suponer la existencia de dos estructuras a parte,
cuando en realidad las incidencias informales constituyen mayores o menores
desviaciones dentro de tolerancias establecidas. El comportamiento en la empresa
siempre es reaccion informal a los vinculos institucionales superiores y sélo puede

comprenderse cuando se refiere a éstos” (Cit. por Burisch, 1.978, pag. 153).

En relacién con el contenido o partes de la organizacién informal se encuentra en
Miller y Form quienes consideran seis aspectos o variables para explicar la compleja

red de interrelaciones sociales (Ibidem, pag. 258):
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1. Grupos de afinidad, como cuadrillas, amistades, pandillas.

2. Una organizacidn y estructura que define las relaciones entre estos grupos en

términos de derechos, obligaciones, prestigio e influencia.

3. Cdodigo de conducta para los miembros del grupo, incluyendo costumbres y

normas. Estas pueden dividirse arbitrariamente en dos apartado:

a) Codigos "internos" que regulan las actividades dentro de la organiza-

cidn social informal.

b) Cddigo externos, que regulan las actividades respecto a la organiza-
cién formal (direccién y sindicato) y otros grupos exteriores organiza-

dos formal o informal.

4. Esquemas de ideas, creencias y valores que mantienen y soportan el codigo de
conducta y las actividades del grupo, tanto como "folklore", conocimientos,
prejuicios, estereotipos, mitos e ideologias que proporcionan significados a los
SUCesos.

5. Actividad informales del grupo, relacionadas o independientemente del
comportamiento formal del trabajo. Ceremonias, ritos, juegos, 0cios, juramentos

y bromas, son ejemplos de lo anterior.

6. Sistemas de comunicacién que informan a los miembros de las ideas, sentimien-

tos y sucesos vitales para la solidaridad y accién del grupo.

Respecto al estudio de la red informal, Miller y Form consideran que este debe
concentrarse en el grupo, es decir, la relacién social no el individuo, ya que es la
interrelacion personal la que define al grupo y no la mera reunion de los individuos

(Ibidem, pdg. 261).
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Como puede observarse, los grupos informales constituyen el nicleo bdsico de la
organizacién informal asi como la via de acceso para acceder al conocimiento de
aquélla. Ahora bien, Burisch considera que “solo puede hablarse en sentido figurado
de organizacidn de grupos formales” -y que- "una caracteristica de ellas es que no
pueden ser organizados” (Ibidem, pdg. 151). Quizds en cierta forma, Katz y Kahn
minimicen la importancia del grupo informal ya que segin estos autores se usa este
término para describir cierto tipo de agrupamiento primitivo, o sea, asociaciones de

gente que carecen de mecanismo reguladores (Katz y Kahn, 1.981, pdg. 58).

Mis en linea con los planteamientos de Miller y Form, consideramos de especial
interés la organizacién informal que se estructura en grupos informales si bien su
vertebracion carece habitualmente de la consistencia de la organizacién formal. No
obstante nos interesa resaltar un aspecto importante a la hora de estudiar la dimension

informal de una organizacién, nos estamos refiriendo al fendmeno del parentesco.

Esta sensibilidad por lo parental puede perfectamente ser considerada como una
aportacion antropologista de nuestro modelo de evolucidn. Todos sabemos, por sus
defectos, mds que por el estudio sistematico, que en las organizaciones también
funcionan las relaciones de parentesco y ademds, ésta se da a todos los niveles, y es
de suponer que su necesidad se haga notar mds en organizaciones ubicadas en
dmbitos rurales que en medios urbanos. Por esta razén, no queremos pasar por alto
este fenémeno y su potencial influencia en la conflictividad, relaciones de poder,

control social, etc...

La importancia del parentesco en las sociedades fundamentalmente primitivas es un
tema cldsico en la ciencia antropologia, Levi-Strauss (1.973), Harris M. (1.981) y
Morgan (1971), hasta el punto que se habla de sistemas de parentesco, siendo €ste
la base del estudio fundamental para desentrafiar una de las facetas mds importantes
de las comunicaciones primitivas debido a la proyeccién tanto social como
econdmica, que ¢l parentesco tienen en la vida de estas comunidades. Ahora bien, ;es
extrapolable lo parental a la vida de las organizaciones tal cual se vienen contemplan-
do en este texto?. En principio, nuestra opinién es que si, aunque con los consiguien-

tes matices, ya que en nuestro modelo tecnocultural subyace, mds o menos publica-
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mente, la idea de que una organizacion es una tribu en su sentido mds riguroso. Este
hecho de por si no es nada nuevo, José A. Jauregui, en su libro "Las reglas del
Juego™ (1977), insiste hasta la saciedad que las sociedades complejas se comprenden
mejor si se estudia su conducta colectiva mds en términos tribales que de luchas de
clases, por ejemplo. Este autor cita numerosos ejemplos de diversas conductas
sociales cuya explicacion no es dada mejor en términos antropolégicos que
sociolégicos. Finalmente, ejemplos de las influencias del parentesco en las
sociedades complejas se pueden encontrar en Wolf, Clyde y otros (1.980).
Precisamente, en este texto se dice que el estudio de la red (organizacién) informal
en los estudios urbanos pueden desempefiar ¢l mismo papel que en la actualidad

desempeia la genealogia (estudio del parentesco) en los estudios tribales.

La Contraestructura Social

Tal vez la definicién acufiada para definir el marco en el cual se va desenvolver el
sistema formal de oposicién no sea la adecuada, aunque en nuestra opinidn es
pertinente. Las organizaciones estructuran su sistema social, principalmente, en tormo
a la organizacién formal debidamente jerarquizada y vertebrada. A la sobra de la
organizacién formal se extiende de manera mds o menos sélida la trama de la
organizacién informal. Pero nos queda aiin por explicar otra dindmica, otra variable
social que incide de forma ostensible y formal, en la red de interacciones sociales:
el papel de los sindicatos o de los trabajadores que al amparo de una legislacién
vigente, plantean formal y organizadamente ofertas, alternativas, criticas y contramo-

delos a la organizacién formal y a la estructura social que la acompafia.

La hemos definido como contraestructura, porque la estructura sindical de una
organizacion sindical, cuando las hay, participa de su propia organizacién funcional,
su concepto de la jerarquia y de posiciones sociales no necesariamente equivalentes
a la estructura social dominante. Una seccién sindical, un comité de empresa, una
comision paritaria o una mesa de negociacién colectiva, responden a un modelo de
estructuracion social no necesariamente coincidentes con la estructura predominante

en el sistema total.
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Desde nuestro modelo la contraestructura social expresada generalmente por una
determinada forma de organizacién sindical, nos interesa como fuerte potencial de
critica, agente de cambio, vehiculizacion del conflicto ¢ incidencia en las redes
formales e informales del sistema social. Nos interesa menos co6mo estd organizado
y coordinado a nivel operativo. En definitiva, hablar de Ia estraestructura es hablar
del contrapoder, una via formal de ejercer el poder en el seno de una organizacién

sin estar vinculado a la organizacion jerdrquica.

Poder v Sistema Social

Las organizaciones son sistemas donde se "mentaliza", se movilizan o si se prefiere,
se necesita aplicar cierta continuidad de poder para poder funcionar, para poder
incluso bloquear ese funcionamiento. Ahora bien, ;qué entendemos por poder?
Obviaremos profundizar deliberadamente, por razones de pertinencia, la diferencia
entre poder y autoridad y nos centraremos en €l concepto de poder. Segin Weber,
poder es "la probabilidad de que un actor implicado en una relacién social esté
capacitado para conseguir lo que quiere contra toda resistencia que se lo oponga,
cualquiera que sea la base sobre la que se funde esa probabilidad”. Para Dahrendorf,
la autoridad seria "la probabilidad de que un orden poseedor de un cierto contenido
especifico obtenga la obediencia de un grupo dado de personas” (Cit. por Rocher,
1.973, pag. 497).

Para Secord y Backman, el poder social es una propiedad de una relacion entre dos
0 mds personas y se entiende en términos de una teorfa del intercambio, es decir, el
poder de una persona P sobre otra persona O es una funcién conjunta de una capaci-
dad de afectar los resultados de O con relacién a sus propios resultados (Ibidem, pag.

244).

Desde un planteamiento simplista el poder se expresaria como la relacion existente
entre el jefe y el subordinado, pero en cualquier caso, ¢l poder cumple ciertas
funciones positivas, no s6lo en la medida que permite conducir grupos o personas,

sino que también siempre y cuando no se den situaciones totalitarias, las luchas por
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el poder y los conflictos sociales, pueden vencer apatias agrupales o individuales.
Claro estd que no ocultaremos que a veces estas luchas o conflictos pueden ser

disfuncionales.

Estudiar las relaciones y dindmica de poder en una organizacién es siempre una
dimension decisiva para entender que estd pasando en un sistema social donde el
poder tenderd a concentrarse en tres sitios distintos: el poder formal en ia organiza-
cion formal (la linea jerdrquica); el poder informal en la organizacién informal
(grupos informales) y el contrapoder formal en los sindicatos. Esta distribucién del
poder permitird generar posiciones de equilibrio (negociacién) asi como fuente de
critica y cambio, neutralizando los efectos negativos de la concentracion del poder

en un solo lugar del sistema.

En consecuencia, la evolucién de como el poder se distribuye en una organizacion
serd definitiva para poder conocer no sélo su sistema social, sino su dindmica: hacia
donde se dirige, como afrontard el cambio, si hay o no adaptabilidad, que vector de

futuro presenta, etc...

4.5 El Sistema Tecnolégico

Dentro de nuestro modelo, lo tecnolégico constituye una pieza clave para la compresion
de 1a cultura de la organizacion en su totalidad, donde ademds, esta variable tiene especial
relevancia. En primer lugar revisaremos brevemente los diversos conceptos que existen

para definir qué es la tecnologia.

Pytlik, Landa y Johnson en su libro titulado "Tecnologfa, cambio y sociedad” (1.978)
hacen un detallado estudio de la relacidn existente entre lo tecnoldgico y lo social,

citando los siguientes conceptos y autores:

- Segiin Spier, la tecnologia abarca el medio por el cual el hombre controla o

modifica su entorno natural.
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- Para Lenski, la tecnologia es la informacion, técnicas y herramientas con las
cuales los pueblos explotan los recursos materiales de su entorno para satisfacer

sus diversas necesidades y deseos.

- Arensberg y Niehoff consideran que la tecnologia de un pueblo es su principal

medio de adaptacién al ambiente.

- En cambio, segiin Poperol la tecnologia es un tipo especial de conocimiento que

estd dirigido hacia las aplicaciones précticas en el dmbito fisico y social.

- Incidiendo mds en sus efectos, Toffer define a la tecnologia como "ese enorme

y rugiente motor del cambio -la tecnologia”.

- Pero los autores, Pytlik, Landa v Johnson definen la tecnologia en los siguientes

términos:” un procesc emprendido en todas las culturas (universal), que implica

la aplicacion sisterndtica del conocimiento organizado, (sintesis) y tangibles
(herramientas y material) con el fin de extender las facultades humanas que se
encuentran restringidas como resultados del proceso de evolucién” (1.978, pag.
6).

Otra optica aporta Dickson para quien la tecnologia es un concepto abstracio que
comprende tanto las herramientas y mdquinas utilizadas por una sociedad como las
relaciones mutuas que su uso implica (1.978, pag. 2). Para este autor "la innovacién
tecnoldgica se encuentra intimamente relacionada con los problemas de poder y control
en la sociedad al explicar esta relacién en términos aparentemente neutrales de aumento
en la eficacia y la productividad" (Op. Cit. pdg. 47). Verdaderamente, €l punto de vista
de Dickson encierra un claro contrapunto a una dimension utilitarista y emancipadora de

lo tecnolégico, e introduce la perspectiva conflictivista basada en la lucha de clases.

Leslie A. White, antropdlogo al que ya nos hemos referido en varias ocasiones a lo largo
de este texto, para este autor €l sistema tecnoldgico estd compuesto por los instrumentos

materiales mecédnicos, fisicos, quimicos, junto con las t€cnicas de su uso, con cuya ayuda
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el hombre, como especie animal, se articula con su habitar natural. Encontramos aqui las
herramientas de produccidn, los medios de subsistencia, los materiales de refugio y los
instrumentos de defensa y defensa. Adernds, White supone que en el sistema cultural no
todos los subsistemnas tienen la misma importancia ya que segun €l, el papel principal estd
a cargo del sistema tecnolégico (White, 1.982, pdg. 338). Para este autor la tecnologia es
la vanable independientemente en tanto que ¢l sistema social es la variable dependiente.
Los sistemas sociales son en consecuencia determinados por sistemas tecnolégicos; en
cambio en éstos se traduce en un cambio en aquellos. Algo similar ideolégico, de manera
que éste se encuentra poderosamente condicionado por aquél, hasta tal punto que White
afirma que existe un tipo de filosofia propio de cada tecnologia, es decir, una tecnologia
pastoril, agricola, metalurgica, industrial o militar hallardn cada una su correspondiente
expresién en sendas filosofias. Un tipo de tecnologia tendrd expresion en la filosofia del
totemismo, otra en la astrologia o en la mecdnica de los cuanta. El factor tecnologico es
por lo tanto el determinante de un sistema cultural considerado como un todo. Determina
la forma la forma de los sistemas sociales, y 1a tecnologia y sociedad determinan juntas
el contenido y la orientacién filoséfica. Como resumen, para White, la tecnologia es el
medio mecdnico de articulacién que une estos dos sistemas materiales: hombre y cosmos.
Pero se trata de sistemas dindmicos. Todas las cosas -el hombre, €l cosmos, la cultura-

pueden ser descritas en términos de materia y energia (White, op. cit. pags. 339-340).

Segiin Ellul (Cit. por Pytlik, Landa y Johnson, 1.978) la tecnologia ha inspirado una serie
de valores a la sociedad que a su vez proceden de la mdquina, a saber: organizacion,
racionalidad y eficacia. Tales valores impregnan aquello que la tecnologia toma y puede
considerarse con sustanciales a lo tecnoldgico. Organizacién se entiende como la
asignacion de tareas apropiadas a los individuos o grupos de manera que pueden obtener
todos los objetivos de la forma mds eficaz posible. Racionalidad es el principio por el
cual la estandarizacion se lleva a cabo. La racionalidad rechaza lo espontdneo, lo
inconsciente y los aspectos intuitivos de la vida. En su lugar se favorece la vida razonada,
clara, ordenada y organizada. Finalmente la Eficacia, que llega mediante el andlisis

racional y se convierte en el valor dominante del estilo de pensamiento tecnoldgico.
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No sélo aporta valores la tecnologia sino que la historia de la humanidad tiene una clave
en lo tecnologico para descifrar su sentido. En su aspecto material, la historia de la
civilizacion es la filosofia de la tecnologia (Derry y Williams, 1.980). Trasladado al
marco organizacional, nuestro caso, lo tecnoldgico tiene una constderable influencia, asi
en los aflos 1.950 Joan Woodwod hizo un estudio en el sureste de Essex sobre cien
compaiiias, detectandose que las companias que tenian un andlogo sistema de produccién
compartian parecidas estructuras. La profesora Woodwod identifico diez sistemas de
produccion que iban desde la manufactura de las unidades técnicamente poco sofisticadas
para pedidos especificos de clientes hasta el flujo de produccion cotidiana. Ella descubrié
que en le medida que el sistema de produccién se desplazaba desde unidad simple a flujo
continuo cotidiano, aumentaba el mimero de niveles jerarquicos, a plantilla constante entre
las empresas comparadas. Lo mismo sucedia con ¢l nimero de directivos, personal de
supervision y proporcion del trabajo directo con €l indirecto. De forma andloga el trabajo
de control la escala tecnolégica. No sélo repercutia ¢l sistema de produccién en la linea
jerarquica, etc... sino en el predominio de la comunicacion verbal en posicion a la
comunicacion escrita. Otros estudios en torno a la influencia de la tecnologia en las
organizaciones nos confirman que esta influencia es inversamente propocional al tamano

de la compaiiia (Citado por Barry, 1.980).

En linea con lo anterior expuesto, Presthus considera que la tecnologia es también vital
para los pequefios grupos de trabajo (10 6 20 miembros) ya que la 6ptima estructura del
grupo de trabajo, el disefio de sus relaciones de autoridad, el grado de control sobre el
proceso de trabajo del individuo, el tipo de supervision, entre otros factores, parece estar
considerablemente influenciado por el tipo de tecnologia dominante en el grupo en

cuestion (Presthus, 1.979, pag. 135).

Un caso considerado como ejemplo ya cldsico para explicar la conexion enwre la
tecnologia y la organizacién, es el de Sims, el oficial de la Marina de los EE.UU., que
se empefio en un cambio tecnoldgico superior al sistema de tiro en los barcos de guerra,
tecnologicamente superior al sistema antes existente, pero que suponia revolucionar el
sistema y la organizacién social de a bordo (Foster, 1.974; Barry, 1.980; Nisbet, et al.

1.979). Sims hubo de vencer las fuertes resistencias al cambio tecnolégico que su idea
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suponia, no por la ineficacia de la innovacién en si, sino por el rechazo al cambio por
parte de todos aquellos que vefan su estatus amenazado por las consecuencias que suponia

reconocer a los artilleros una preponderancia tecnolégica en las embarcaciones.

Los ejemplos antes planteados estarian en linea con el concepto de determinismo
tecnoldgico segin el cual la influencia de la tecnologia es determinante en las
organizaciones, de forma que aquella define como se estructurardn éstas. En pocas
palabras, y segin Davis y Taylor (1.976), el término determinismo tecnoldgico
comprenden tres elementos bdsicos: En primer lugar se afirma que la tecnologia se
desarrolla de acuerdo con sus propias leyes, independientemente de su entorno cultural
y social. En segundo lugar, se requiere para un uso efectivo que beneficie a la sociedad
que el desarrollo de la tecnologia no se puede encontrar obstaculizado por otros
considerandos que no sean los de los ingenieros y los técnicos que estdn directamente
implicados en su desarrollo. Y finalmente, en tercer lugar se afirma que la estructura de
una organizacion ¢s dictada por la tecnologia. En este, como en otros topicos de la
Psicologia de las Organizaciones, el tema ha suscitado abundante literatura y consiguien-
tes investigaciones. Asi, Hickson et al. (1.969) realizaron una investigacion sobre 46
organizaciones, no confirmédndose las conclusiones de la Sefiora Woodward, si bien es

verdad que estos autores usaron unas medidas y criterios distintos a los de aquella.

El concepto de determinismo fue refutado en una serie de estudio realizado especifica-
mente en el campo de la automocion. Estos estudios eran parte de un proyecto de
investigacién internacional que afecté a un total de 15 paises incluyendo tanto a
sociedades de economia de mercado como de economia planificada (Cit. por Algera y
Koopman, 1.985). En otro estudio comparativo realizado en Gran Bretafa y la Republica
Federal de Alemania en tomo a las mdquinas de control numérico y los efectos de su
implantacién en las organizaciones, se concluyd que esta tecnologia se comportaba de
manera "extremadamente maleable, de manera que hubo efectos importantes en las
diversas organizaciones o departamentos en que se introdujo el control numérico” (Sorge
et al., 1.982). Estos y otros estudios han permitido a muchos autores considerar que el

determinismo tecnoldgico, en su sentido estricto, estd refutado.
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Ahora bien, volviendo a nuestro modelo, ;cudl es nuestra posicién?. Verdaderamente nos
parece que €l término determinismo es lo suficientemente excluyente y riguroso como
para que sea aplicado a los sistemas cuiturales de forma rigida y univoca, ya que, en si
mismo, negaria en esencia la diversidad cultural. Nosotros preferiamos usar desde el
modelo tecnocultural el término o concepto "predominancia tecnologica" frente a los
demds subsistemas; predominancia que implica maleabilidad, flexibilidad, pero en iltima
instancia, sometimiento de organizacidn a lo tecnolégico. Hasta aqui nuestro posiciona-
miento ante la dindmica en tiempo distinto serfa el posicionamiento ético en términos de
que es lo que mas conviene a un sistema cultural en cuestién, aspecto esie que se escapa

de los objetivos de este texto.

Aplicado a nuestro modelo de evaluacién organizacional, lo tecnolégico lo entenderiamos
con Larrocoechea (1.984) compuesto a su vez por tres subsistemas, a saber: los objetos
del rabajo (materia a transformar); los medios de transformacién (utensilios, maquinas,
locales, etc.) y las formas o sistemas de produccién (la organizacién técnicas y social de
trabajo). Basdndonos en esta concepcidn de lo tecnolégico, y aplicdndolo a cualquier

organizacién podriamos detectar en ella las siguientes variables a considerar en toda

evaluacion;
ORGANIZACION + TECNOLOGIA | = PRODUCTOS
I
Py !
* Materias O recursos - Bienes
Primarios. - Equipos
* Mdiquinas, medios, - Servicios
"know-how". - Prestaciones
* Sistema de organi- - Etc.

zacién del trabajo.
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En consecuencia, la evaluacién tecnoldgica de la organizacion deberd tener presente
los aspectos psicosociolégico vinculados a las variables tecnoldgicas y al producto en
st a fin de detectar como lo tecnoldgico incide, ya directa ya indirectamente, en el

sisterna socioldgico o en el sistema ideolégico de cualquier tipo de organizacion.
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5. QUE ES LA CULTURA ORGANIZACIONAL DESDE NUESTRO MODELO

Definir qué se entiende por cultura organizacional conlleva, hasta cierto punto, la
dificultad de adaptar el lenguaje antropolégico al campo de la empresa, institucién, etc.
Como vimos en apartados anteriores, la cultura era un sistema compuesto de tres
subsistemas (ideoldgico, sociologico y tecnoldgico). En este sentido la acepcidn no
cambia pero profundizaremos en un matiz que se abordd en el capitulo II, punto 3.2,
figura n® 2 de este apartado, donde se tratd de forma tangencial la divisién de cualquier
cultura en dos bloque: la cultura material y la cultura no material o simbdlica (Rosst y
O’Higgins, 1.981). Esta dualidad de lo cultural analizada también por otros autores
(Shapiro, 1.975) es, perfectamente aplicable al caso que nos ocupa. La cultura material
haria referencia a las herramientas, instrumentos, materiales, etc. Es decir, lo tecnoldgico,
bdsicamente. Por otro lado, la cultura no_material, recogeria lo simbdlico, lo ritual, lo
mitico, lo ético, el lenguaje, la historia, etc. Es decir, lo ideolégico segiin nuestro modelo.
En pocas palabras, la cultura como esfuerzo adaptativo del hombre a la biosfera, genera
dos tipos de resultados intimamente ligados entre si: los productos culturales materiales

y los productos culturales no materiales, simbélicos.

Otra perspectiva de lo que es la cultura empresarial, vendria de la revisién de otros
conceptos o términos procedentes de diversos autores. Schein (1988, pdg. 23) realiza una
revisién de conceptos sobre la cultura organizacional o empresarial, que por sus

percepciones y su diversidad exponemos a continuacion:

1. Comportamientos observados de forma regular en la relacién entre individuos, como
por ejemplo ¢l lenguaje empleado y los rituales anejos a la diferencia y la conducta

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

2. Las normas que se desarrollan en los grupos de trabajo, como esa norma especial que
predica "una jornada justa para una paga justa", desarrollada en la sala de montaje

de los estudios Hawthorne (Homans, 1950).
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3. Los valores dominantes aceptados por una empresa, como la "calidad del producto",

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

4. La filosfia que orienta la politica de una empresa con respecto a sus empleados y/o

clientes (Ouchi, 1981; Pascale y Athos, 1981).

5. Las reglas de juego para progresar en la empresa, los "hilos" que un recién
incorporado debe aprender a manejar para ser aceptado como miembro (Schein, 1968,

1978; Van Maanen, 1976).

6. EIl ambiente o clima que se establece en una empresa por la distribucién fisica de sus
miembros y la forma en que €stos se relacionan con los clientes u otros terceros

(Taguri y Litwin, 1968).

Insatisfecho con su revisidn, Schein plantea su propia difinicién considerando que
ninguna de las anteriores refleja la esencia de lo que es la cultura (1988, pdg. 25): "Es
un modelo de presunciones bésicas -inventadas, descubiertas o desarrolladas por un grupo
dado al ir aprendiendo a enfrentarse con sus problemas de adaptacion externa e
integracion interna-, que hayan ejercido la suficiente influencia como para ser considera-
das vdlidas y, en consecuencia, ser ensefiadas a los nuevos miembros como €l modo
correcto de percibir, pensar y sentir los problemas”. Posteriormente clarifica su concepto
con la distincidn de los niveles de cultura distinguiendo 3 niveles: presunciones bésicas,
valores y artefactos y creaciones. En el esquema siguiente reproducimos su esquema

donde se distinguen dichos niveles (Fig. N° 9).



Niveles de cultura y su interaccién

Artefactos y Creaciones

Tecnologia

Arte

Esquemas de conducta visibles y audibles

‘ &
1
Valores
Confortables en el entorno fisico
Confortables sélo por consensc social

4 '

Presunciones basicas

Relacidén con el entorno

Naturaleza de la realidad, el tiempo,
y el espacio

Naturaleza del género humano
Naturaleza de la actividad humana
Naturaleza de las relaciones humanas

Visibles pero
con frecuencia
no descifrables

Mayor grade de
conciencia

Dadas por sentadas
Invisibles
Preconscientes

Fuente: Adaptacién de Schein, 1980, p. 4

FIG. 9
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En nuestra opinidn, esta interesante conceptualizacion de Ja cultura empresarial nos parece
mas pedagdgica que operativa si la contrastamos con los conceptos de origen antropoldgi-
cas desarrollados en este capitulo. Para ello nos fundamentamos en que hay que recurrir,
a la hora de definir que es la cultura organizacional, a la ciencia que estd més
especializada en este dmbito y la respuesta nos conducird a la Antropologia que se define

como la ciencia de la cultura.

En nuestra opinién, en cualquier organizacién podremos encontrar un sistema cultural
donde se hallan imbricadas entre los tres sistemas (ideolégico, sociolégico, tecnolégico)
las dos formas de expresarse la cultura (cultura material y cultura no material). Ver figura
n® 10. Nuestro concepto de cultura organizacional se identifica, obviamente, con ¢l MTC,
modelo suficientemente explicito y descrito, como para poder ser considerado como una
aproximacién novedosa y suficientemente clarificadora desde la perspectiva de la
Psicologia y la Antropologia aplicadas. Con el fin de profundizar mds aun, si cabe, hemos
desarrollado los posibles contenidos de las dos subdivisiones de cualquier cultura: cultura

material y no material o simboélica.



LA ORGANIZACION COMC SISTEMA CULTURAL

FUNCIONAMIENTO INTERNO

IDEAS - CREENCIAS

[~=t—-e CULTURA NO MATERIAL

—] S. IDEOLOGICO e=| VALORES ~ MITOS
I MODELOS
RITOS NORMAS
SISTEMA DE ROLES i
POSICIONES ESTATUS GRUPOS
; FORMALES
PODER —»i ORG. JERARQUICA o~ ORGANTIZACION
ESTRUCTURA = ORGANIZACION FORMAL: FORMAL
| socIaL | orG. FuncIONAL t
S. SOCIOLOGO \ PODER »{ GRUPOS
(*) ORGANIZACION INFORMAL: INFORMAL INFORMALES
\ CONTRAES-—
TRUCTURA ! ORGANIZACION SINDICAL |-={ CONTRAPODER ¥
SOCIAL FORMAL
| GRUPOS
—— | FORMALES
SINDICALES

OBJETO DE TRABAJO

MEDIOS

8. TECNOLOGICO

SISTEMAS DE PRODUCCION

-a-—¢ CULTURA MATERIAL

(*) Los grupos culturales, expresién viva del s. social sustentan la cultura material y simbélica de la organizacién.

En el s. s.

se expresan ampas cultura.

FIG. N°10

"S9
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CONTENIDO DE UN CULTURA

ORGANIZACIONAL.
CULTURA MATERIAL CULTURA NO MATERIAL
Instalaciones Ideas
Magquinaria Creencias
Herramientas Ritos
Utiles Mitos
Instrumentos Valores
Medios Materiales Estilos de Mando
Equipos de Trabajo Pautas de Conducta
Informacién Técnica Parentesco
Conocimientos Técnicos Organigrama
Habilidades Historia
Sistemas de Trabajo Especificaciones no técnicas

Jerga lingiifstica

J,_

LO TECNOLOGICO LO IDEOLOGICO
BASICAMENTE RECURSOS BASICAMENTE
MATERIALES INFORMACION

Los contenidos aqui recogidos pretenden ser mds una relacion aproximativa que un
inventario exhaustivo. Sélo mediante estudios de campo € investigacion podrd definirse
si es 0 no un contenido cultural de uno u otro tipo, a la vez que se vaya ampliando y

constatando la validez operativa de la dualidad de lo cultural.

No obstante, hay que destacar que la adscripcion de los contenidos culturales ya sea
del sistema ideolégico como del sistema tecnolégico, nos deja una interrogacién
abierta: jqué pasa con el sistema sociolégico? ;solo son cultura lo tecnolégico y lo
ideoldgico? ;existirfa una cultura sociolégica?. Nuestra respuesta en principio es
negativa. El sistema sociolégico por si mismo no es sustancia sino soporte cultural. Las

personas que constituyen €l sistema socioldgico, su estructuracion, su organizacion su
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estratificacion, su instrumentalizacién del poder, etc, se realiza desde la influencia de
unas demandas tecnolégicas (cultura material) y desde unos valores, modelos o
patrones de conducta que integran la cultura simbélica. Las personas, a través de la red
de grupos formales e informales, se modelan y son moldeados por la cultura organiza-
cional, de manera que lo socioldgico absorbe y reelabora la cultura, resultando
transformado simultdneamente por ella. Por esta razén denominamos a los grupos en
la organizacién como niicleos o grupos culturales ya que ellos generan y mantienen la
cultura, mediante los procesos de socializacién. El sistema sociolégico es el crisol
donde se funde lo ideolégico. En consecuencia, términos como status, rol, carrera
profesional, etc, son aspectos de la cultura no material pero condicionados y/o

adaptados a los requisitos tecnolégicos del sistema, es decir, a la cultura material.

El cuadro n® 10 es explicito al respecto; los tres subsistemas estdn interactuando entre
si, lo ideologico y lo tecnoldgico es "metabolizado” por el "organismo socioldgico”
pero no con una ecuacidn y resultado final univoco, sino complejo y diversificador. La
estructura social, resumible al final a grupos humanos, sintetiza en un mejor o peor
equilibrio adaptativo la contradiccién de lo ideoldgico (lo abstracto) con lo material (lo
tecnoldgico) y fruto de esa sintesis entre la cultura material y simbélica, es la forma
especifica de organizacién que adopta, donde casi todo viene dado porque en el mundo
actual lo tecnolégico y lo ideolégico llevan siglos conviviendo. Todo es cultura en una
organizacion; la mitad serd material y la otra mitad simbélica; en unas organizaciones
predominard una sobre otra, pero lo que no se debe concebir es que la cultura sea algo
concreto y especifico al margen de lo tecnoldgico o de lo simbdlico y donde le

sociolégico serd el "locus” del intercambio.
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6. PROCESO PARA UNA EVALUACION ORGANIZACIONAL

El modelo Tecnocultural, (MTC), es fundamentalmente un modelo de evaluacion
organizacional (E.Q.) cuyo objeto es el ofrecer un diagnéstico o evaluacién global de una
organizacidn. Por esta razon, nuestro modelo debe seguir un proceso de aplicacién
analogo al de cualquier modelo E.O. Siguiendo a Van de Ven, hemos optado por un
proceso andlogo al planteado por este autor, por considerar que se trata de un esquema

disenado, validado y aplicado con resultados satisfactorios.

Proceso a seguir para la Realizacion de una Evaluacion Organizacional.

FASE 1: Prerrequisitos de
la evaluacién.

¥

FASE 2: Exploracién de

metas

¥
FASE 3: Desarrollo de
criterios.
¥
FASE 4: Disefo de Evalua-

cibn.

1

FASE 5: Creaciédn de los instru-
mentos de evaluacidn
¥ su aplicacién.
[}

-—T FASE 6: Andlisis de datos, feed-

back y evaluacién.

FIG. N°11 (Van de Ven, 1980, Pdg. 558)

A continuacién, describiremos de forma resumida los contenidos correspondientes a cada una

de la 6 etapas propuestas por Van de Ven:
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FASE 1: Antes de comenzar cualquier tipo de E.Q. habria que responder a las siguientes

preguntas:
1. {Cudles son las razones para una E.Q.?
2. ¢ Como se usardn los resultados del estudio?
3. Qué temas o aspectos de la organizacidn serdn evaluados?
4. (Qué personas o grupos serdn los destinatarios del estudio?
5. ¢Quién deberd conducir la realizacién del estudio?
6. (Hasta que grado hay un compromiso para el uso de métodos y conocimientos
de la ciencia con el fin de disefiar y conducir el estudio de E.O.?
7. ¢Cudntos son los recursos disponibles para realizar el estudio?

FASE 2: Una vez contestado los interrogantes del punto anterior, habria que entrar a
aclarar con los responsables de la organizacién o los usuarios de la E.O., cudl es su
percepcion acerca de la eficacia de la organizacién y los componentes o aspectos &

evaluar, insistiendo entres puntos:

- Aspectos a valorar, perfectamente detallados.
- Objetivos que se pretenden alcanzar.

- Jerarquizacion priorizada de tales aspectos y objetivos.

Esta fase supondrd un amplio y profundo contacto para clarificar la cantidad y la calidad
de los resultados a obtener, indicadores a utilizar en materia de satisfaccion del personal

y de la eficacia de la organizacion.

FASE 3: los criterios para el desarrollo del proceso requieren que los usuarios (la
organizacion, los contratantes de la E.O.) tome tres decisiones que afectan a la forma de

como desarrollar este proceso:

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

en ¢l estudio y que van usadas como indicadores del objetivo a conseguir.
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2. Especificar los standars o puntos de cierre de las dimensiones por encima de
las cuales se considera alcanzado el objetivo o, al contrario, por debajo de los
cuales el objetivo alcanzado no es satisfactorio. (Hay que recordar que los
objetivos a evaluar son, en muchos casos, las metas que una intervencion

psicosocial se plantea como compromiso ante el cliente).

3. Determinar, cuando los criterios son miiltiples, qué peso o intesidad asignar a
las diferentes dimensiones a evaluar hasta establecer una jerarquia en funcién
siempre de los objetivos a alcanzar. El trabajo en grupo y las reuniones de

discusion deberdn ser bastante intensas en esta etapa asi como en la fase 2.

FASE 4: Es la dedicada al disefio de la evaluacién una vez que estdn ya suficientemente
definidos los objetivos. Los evaluadores trabajan con un equipo técnico dentro de la
organizacion para desarrollar una prueba piloto y establecer las medidas y controles de

la eficacia en la organizacién.

FASE 5: Es el momento de iniciar la E.O. una vez que el modelo conceptual, las
hip6tesis y las medidas, han sido desarrolladas en la fase 4. Es la fase de recogida de

datos propiamente dicha.

FASE 6: Finalizada la recogida de datos, los grupos de trabajo proceden a la explotacion
de la informacién realizando ¢l andlisis, la evaluacion de los datos que han de ser
utilizados por el usuario en orden a los objetivos planteados, asi como las posibles
deducciones que se deriven de los hallazgos encontrados en la evaluacién. Finalmente,
los resultados se contrastan con los objetivos a fin de retroalimentar el plan de E.O. en
coherencia con el modelo de intervencion y las hipétesis de trabajo previamente
establecidas. Puede, para ello, utilizarse un informe conteniendo los resultados E.O. o

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

La primera y principal caracteristica de MTC en su concepcién global de los problemas
ideoldgicos, psicoldgicos, tecnoldgicos y humanos en cualquier organizacién. Esto viene
a significar que al analizar cualquier temdtica y especificamente los relacionados con la
faceta humana del trabajo, habrd que delimitar qué papel estd desempeiiado cada
subsistema en el problema en cuestién. La razén de este triple andlisis se basa, como
vimos anteriormente, en que la conducta individual y colectiva se explica a partir del

siguiente esquema:

SISTEMA
CULTURAL

SISTEMA
INDIVIDUAL

FIG. Ne12

Relacion dindmica cultura-individuo

Este esquema es sencillo pero también deberia ser esclarecedor a nivel de la prdctica
psicolégica y empresarial. Hay una limitacién evidente, vedmosla: estamos actuando ante
un sistema de personalidad adulto y desde un sistema cultural restringido como es el
existente en el marco organizacional, por tanto, deberemos ser cautos al plantear
extrapolaciones o generalizaciones. La sociedad total, el entorno, también estd incidiendo
en esta dindmica neutralizando o facilitando el impacto de la cultura organizacional sobre
¢l individuo como totalidad. Los estudio de Whiting (1970) sobre la relacién cultura-
personalidad, inciden de forma contundente en el cardcter definitivo que la crianza o la
socializacién primaria tiene sobre €l individuo; en cambio el trabajador que, aunque muy
Joven, se inserta en la vida laboral, es objeto de una socializacion secundaria en el trabajo

cuya huella es menos es menos indeleble que la socializacién primaria.
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Pero esta declaracién de principios limitadores, también tiene su réplica fundamentada en
las necesidades que los individuos han de satisfacer directa o indirectamente con los
frutos del trabajo (dependencia), faciores de personalidad, coherencia entre la cultura
dominante y la cultura productiva, etc... El hombre necesita del trabajo para ostentar una
posicion social, poder consumir, desarrollar sus capacidades, sentirse fitil, en definitiva;
podriamos decir que hay una cierta actitud adaptativa al entorno laboral donde el sistema

cultural de al organizacién va a incidir diferencialemente.

Es dificil predecir cémo influird cada subsistema en la conducta laboral de los individuos.
Probablemente los factores ideoldgicos serdn dominantes ante un conflicto estrictamente
sindical, los factores tecnoldgicos en un problema motivacional y los sociolégicos a la
hora de resolver las tensiones derivadas de la sonfrontacidn entre un grupo formal y otro

informal en el seno de la organizacion.

En principio y en términos generales, en la realidad de la vida de las organizaciones, nos
inclinamos por la predominancia de lo tecnolégico, en un segundo plano lo social y
finalmente lo ideolégico. Esta escala de predominancia sigue el modelo de White (1.982.
pags. 339-340) aunque cabe la duda de que nuestra extrapolacion a 1o empresarial puede
resultar relativamente forzada. Debe entenderse que el concepto predominancia aqui no

implica determinismo.

Emery y Trist (1.976, pag. 5) consideran que el componente tecnolégico al convertirse
las entradas en salidas desempeiia un papel principal para determinar las propiedades de
autorregulacién de una empresa. Funciona como una de las condiciones fronterizas
principales del sistema social de la empresa al estar asi activamente en medio entre los
fines de la empresa y el medio ambiente externo. Segun tales autores, el estudio de un
sistema productivo requiere pues prestar atencién detallada tanto a los componentes

tecnolégicos como a los componentes sociales.

Por €l contrario P. F. Drucker (1.950, pdgs. 358-363) nos recuerda que estuvo de moda
en la escuela de relaciones humanas dar por sentado que la verdadera tarea, su tecnologia
y sus requisitos mecdnicos y fisicos, son de importancia relativamente escasa en

comparacion con la situacién social y psicolégica de los hombres en el trabajo.
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Dickson, que define la tecnologia como un concepto abstracto que comprende tanto
herramientas y mdquinas como las relaciones mutuas que su uso implica (1.978, pdg. 2)
considera que la tecnologia se ha convertido en un medio mas, mediante el cual una clase
social mantiene su dominio sobre otra (Ibidem, pig. 15) afirmando que la utilizacién por
ejemplo, de contenedores en los puertos ingleses, se debié en parte al intento de
contrarrestar la militancia cada vez mds activa en materia reivindicativa salarial (Ibidem,

pag. 47).

Parece que hay cierta coincidencia en que lo tecnolégico tiene cardcter dominante; lo
social para los defensores del modelo sociotécnico deberia esta en un plano equivalente
a lo tecnoldgico, no asi para otros autores. Respecto a lo ideoldgico, Dickson lo vincula
a lo tecnolégico como factor dominante; White, como vimos anteriormente, lo sitia el
Gltimo lugar en tanto gue para lo sociotécnicos lo ideoldgico estaria dentro del sistema

social ya que no se plantea la ideoldgia en los términos que lo hace nuestro modelo.

En resumen, parece que la secuencia de predominancias que defiende el modelo
tecnocultural segiin el cual lo tecnolégico ocuparfa un primer lugar, seguido de lo social
y de lo ideolégico, puede tener cierto grado de coherencia y valor explicativo en ¢l
estudio de fendémenos relacionados con la conducta del hombre en el trabajo. Ya que en
cualquier caso, el hombre debe tener alimentos, estar protegido de los elementos y
defenderse de sus enemigos, si desea seguir viviendo, y la dnica forma de satisfacer estas
tres exigencias es con ayuda de los medios tecnoldgicos. El sistema tecnoldgico tiene asi
su importancia tanto primaria como bdsica: toda cultura y toda vida humana se apoyan
sobre dicho sistema y depende de €l (White, Op, Cit. pag. 335). ;Por qué no ha de ser
esta informacién vdlida para las organizaciones? ;Acaso no se genera riqueza a través de

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, hemos de admitir, que mediante el adecuado mecanismo de autorregulacién,
el sistema en conjunto busque el estado de equilibrio mediante una adaptacién al entorno.
El enfoque ecoldgico hace un especial hincapié en este aspecto ya que la adaptacién
constituye la base de los estudios ecoldgicos (Hardesty, pig. 19) (Bates, 1.960, pags. 13-
17). En cualquier caso, el objetivo de cualquier sistema cultural es perpetuarse con el fin
de incrementar su capacidad para sobrevivir, funcionar y reproducirse. Pero la poiémica
sobre la adaptacién se extiende m4s alld en la medida que se deben explicar no sélo la
adaptacion sino la evolucion, distinguiendo niveles adaptativos, tipos de adaptaciones, y

haciendo todo ello compatible con la evolucién.

La adaptaciéon como fendmeno cultural incuestionable se plantea como algo inmediato ya
que ninguna cultura tiene como horizonte la desadaptacién, aunque existan agentes de
cambio ¢ incluso éste propicie nuevos estados en los sistemas que requieran sucesivas
adaptaciones y readaptaciones. Para Harris, la importancia adaptativa de la cultura en la
evolucién de la biosfera reside precisamente en su explotacion de un circuito de
realimentacidn no genético que hace posible la adaptacion sin especificacion (Harris,
1.981, pdg. 564). Pero esta adaptacion no es la de las culturas especificas a entornos
especificos, sino la de una clase de culturas en entornos a través de una clase de inventos

tecnoldgicos (Ibidem, pag. 565).

La adaptacion y la evolucion como fenémenos culturales haciendo salvedad de lo
genético, se compatibilizan a través del cambio cultural. Si no hubiese cambios en el
sistemna de repertorio de adaptaciones se veria sensiblemente reducido a los procesos de
endoculturacién. Pero los sistemas sociales permanecen constantes en sus estados internos
debido precisamente al intercambio autorregulador con el entorno. Hay estabilidad con

posibilidades de cambio tanto debido a posibles causas enddogenas o exégenas.
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En consecuencia, una comunidad laboral, una organizacion, es un sistema social
adaptativo y evolucionable en la medida que las causas internas o externas de indole
tecnologico, socioldgico o ideoldgico, propicien cambios. Por tanto, es légico que el
sistema busque la estabilidad a través de la adaptacién de los diferentes subsistemas y
también a través de ellos evolucione hacia estados que permitan una mejor supervivencia

y funcionamiento.

Desde el punto de vista psicolégico, la conclusion anterior es vital para avanzar hacia una
mejor articulacion del papel del psicélogo del trabajo en las organizaciones en la medida
que aquel deberd desarrollar estrategias de intervencion psicolégicas que sean funcionales
para el sistema total; es decir, ya adaptativas, ya como agentes de cambio, pero siempre
en linea de incrementar las posibilidades de supervivencia y funcionamiento del sistema.
A este efecto, el papel principal del psicologo estard no sélo en la aportacion de ideas y
sugerencias a las politicas globales de un compaiifas, sino que su labor requirird
previamente un conocimiento de como los subsistemnas tecnolégicos, social e ideolégico
actian ¢ inciden sobre el subsistema individuo, (ver figura nimero 10). El individuo
necesita vivir adaptado a su cultura, en una adaptacién definible como positiva, no
traumatizante o estresante. Es decir, en la empresa como comunidad laboral con sistema
cultural especifico, el hombre deberd desarrollar su actividad en términos y condiciones
que psicoldgica, socioldgica, tecnoldgica e ideolégicamente sean aceptables, ya que en
la medida que esto no se esté consiguiendo, el sistema cultural en lugar de proveer
medios para su propia estabilidad, estard generando factores de inestabilidad, que a nivel

humano se caracterizan por el conflicto, disfuncionalidad y pérdida de eficacia.

El esquema siguiente recoge como el sistema cultural incide en el individuo y €ste, ¢n
la medida que se encuentre 0 no debidamente adaptado, desarrolla una realizacion

positiva 0 negativa sobre el conjunto:
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FUNCIONALIDAD
Motivacién, colabora— |- w1 POSITIVA
cién, etc. i

SISTEMA SUBSISTEMA CONDUCTA GRADO DE
CULTURAL = TNDIVIDUAL L LABORAL |#» ADAPTACION
(ORGANIZACION) (PERSONALIDAD)
DISFUNCIONAL

(Conflicto, estrés, =—w|NEGATIVA [t
absentismo, etc)

FIG. N*13

La necesidad de la adaptacion es psicoldgicamente necesaria para evitar no solo
problemas a la organizacidn, sino trastornos psicoldgicos al individuo. Segin Sivadon y
Amiel (1.972, pdgs. 30-39) el trabajador deberd tener una adecuada adaptacién a su
trabajo si no quiere tener franstornos psicopatologicos. Esta adaptacion podria tener las
siguientes variables: adaptacién al grupo de trabajo, adaptacién al tiempo (dimension de
futuro), adaptacion al ritmo de trabajo, adaptacion al ambiente material del trabajo, que
incluye entre otros, una adaptacién al material, al instrumento de trabajo, al ruido, a la

temperatura y el clima, a la misica, a la ilaminacién y al ambiente coloreado.

Justifican estos autores la necesidad de la adaptacién en la incidencia que todas estas
variables tienen sobre el sistema nervioso central como posibles generadores de fatiga y

otras disfunciones psicoldgicas.

Pero al hablar de adaptacién deberfan quedar claro que no solo es el mdividuo ¢l que
debe aportar el esfuerzo adaptativo sino que el sistema, la organizacién debe facilitar
condiciones que permitan que la adaptacidn sea posible. Parece, pues, obvic que la
adaptacién no es solo un tema que afecte al individuo sino que afecta al resto de
subsistemas existentes, de manera que cualquier desadaptacion debera comprenderse y

valorarse como un fracase de todo el sistema.
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Los problemas de adaptacién existentes siempre pero suelen acentuarse en situaciones de
evolucion o cambio, preferentemente por razones tecnoldgicas, factor que como vimos
con anterioridad se constituye uno de los mds revelantes. Por €s0, el modelo tecnocultural
al hablar de problemas de adaptacién, prefiere recurrir a la taxonomia que ofrece el
modelo en si mismo ya que asf se puede, mediante un adecuado angdlisis, localizar donde,
como y cudndo actia el factor desestabilizador. Estos factores o causas logicas,

ideoldgicas e individuales o estrictamente personales.

Inadaptacion Ideoldgica

En la medida en que no se comparte ni aceptan los sistemas de valores, filosofias, mitos
profesionales, politicas de la empresa o institucion, etc., puede producirse inadaptacién
ideoldgica. Todos los componentes antes citados constituyen el nucleo central del sistema
ideoldgico pueden ser foco de tensiones y problemas con cierta proyeccién psicopatologi-

ca si no existe una adaptacion ideolégica.

8.2 Inadaptaciéon Sociolégica

83

El aspecto sociolégico de una organizacion suele ser una de las fuentes mds frecuentes
de psicopatologias, dando el componente interpersonal que comporta. La definicion
profesional, la relacién con ¢l mando y la estructura jerdrquica, las tensiones entre grupos,
las consecuencias derivadas de la actividad sindical, el estilo de liderazgo, etc, suelen
producir con cierta frecuencia problemas entre los miembros de la comunidad laboral, en

mayor grado que las contradicciones ideoldgicas.
Mientras que las contradicciones ideolégicas suelen ser mds abstractas y distantes, las

socioldgicas son vividas intensamente por los propios trabajadores ya que ellos mismos

constituyen ¢l tejido de la contradiccidn.

Inadaptacion Tecnoldgica

El tecnoldgico es el subsistema decisivo en una comunidad laboral y frecuentemente uno

de los mds importantes agentes de cambio en el sistema, dada la fuerte dependencia de
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las empresas respecto de la evolucién tecnoldgica. Por esta razén, lo tecnoldgico, que
abarca las condiciones fisicas y técnicas del trabajo, es uno de los mds importantes
agentes generadores de psicopatologias derivadas de los desequilibrios o inadaptacién. El
tipo de tarea, su contenido, variedad, monotonia, o, si se prefiere, la organizacién del
trabajo que determinan las tecnologias intervinientes, es un importante factor a la hora
de producir tensiones, inseguridad, frustraciones y trastornos psicoldgicos, debido a la
diversa rigidez o grado de deshumanizacién de los sistemas de produccién y a las

frecuentes innovaciones de que son objeto.

Por distinta razén, pero por vinculacién con la tarea, se explicarian aqui también aquellos
casos de sintomalogia patolégica derivados de una sobrecarga de tensidn, actividad y
responsabilidad, debido bisicamente a que detrds de estas dimensiones nocivas suele
existir una pésima redistribucion del trabajo. Pero en esta misma linea cabria aclarar que
un importante porcentaje de tensiones y psicopatologias por sobrecarga estaria vinculado
al factor ambicidn, poder y desmesurado nivel de aspiracién de muchas personas en su

trabajo.

Personalidad No Adaptativa

No sélo el sistema cultural es foco de inadaptacién, sino el sistema personalidad,
entendido éste como la integracién de los siguientes subsistemas: INTELECTIVO,
BIOLOGICO, AFECTIVO, PERCEPTIVO. Con esto pretendemos incidir en aquellos
factores que cada individuo aporta como sistema individual con un potencial diferencial
de adaptacion. Hay detrds de cada persona un nicleo bdsico para expresar un desajuste

mental (neurosis, psicosis, etc.) y un umbral distinto para patologizar las relaciones con

Su entorno.

Es frecuente encontrarse con personas autoconflictivas o habitualmente conflictivas. Lo
normal es que ante una crisis las personalidades mds lébiles "salten” antes, e incluso, sin
razones suficientemente objetivas, den respuesta patoldgicas. Esto justifica en cierto modo
el uso de pruebas clinicas para la seleccién de candidatos para puestos delicados, una
buena seleccion evita no solo el fracaso de la organizacién sino el fracaso del propio

individuo.



79.

El esbozo taxondmico que hemos planteado en relacidn con las causas de inadaptacion
al sisterma requiere algunas matizaciones. La primera es que frecuentemente las causas
no se presentan facilmente identificables sino que suelen estar combinadas. Y la segunda,
que la gravedad de los efectos psicolégicos u organizacionales de la inadaptacion es
dificilmente predictible, es decir, la causa no tiene para nosotros, en principio, un valor
predictivo. Respecto a los efectos que la disfuncionalidad de la inadaptacién tiene sobre
todo el sistema cultural y su eficacia, cabe desde autoaniquilacidn del sistema (quiebra,
etc) hasta todo tipo de psicopatologias, efectos del estrés laboral (Groen, 1.977 pp, 73-
107) accidentabilidad, etc, pasando por las diversas tipologias de conflictos sociales;

paros, huelgas, etc.
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9. METODOLOGIA

Son muchos los estudios y hallazgos en Psicologia, segin Serpell, que como mucho sélo
pueden considerarse vélidos para determinadas poblaciones americanas o determinados
colectivos de Europa Occidental (Serpell, 1.981). Algo similar podriamos predicar en
relacion con los estudios sobre Psicologia del Trabajo, siguiendo el discurso de Serpell.
Precisamente este es uno de los puntos de partida del modelo tecnocultural, con la
salvedad de que el descender a nivel de comunidad laboral, se intensifica la relevancia

de los factores locales, provinciales o regionales.

Este planteamiento exigen un esfuerzo metodologico y, por esta razén el MTC, para
poder interpretar el fenémeno de la conducta del hombre en el trabajo, integra de un lado
elementos antropolégicos y de otro elementos psicologicos. Se trata pues de estudiar y
analizar de forma bien definida por un lado hasta donde llega lo cultural, para luego
poder explicar con mayor precision qué parte de la conducta laboral estd mediatizada por
lo cultural y qué parte obedece a factores de otra indole. Nuestro punto de partida es que
lo cultural y lo individual se cruzan e interactuan si bien asignamos a lo cultural una
considerable influencia en lo individual y especialmente en el plano de la conducta o de
lo psicologico. Retomanos a White, quien sostiene que todo individuo de la especie
humana nace en medio ambiente cultural que también es un medio natural. Y la cultura

dentro de la cual ha nacido es algo que le rodea y condiciona (White, 1.981, pdg. 128).

La empresa u organizacién cualesquiera es un lugar en el que el individuo invierte mds
de la tercera parte de su vida y las conductas laborales deber ser explicadas también
desde las culturas de las correspondientes organizaciones. Todo esto se concretiza en la
necesidad metodolégica de conectar lo cultural con lo psicolégico. Por tanto desde la
perspectiva del MTC todo estudio o disefio tecnocultural aplicado deberd desarrollarse en
dos momentos diferenciados: ¢l estudio del aspecto cultural y la proyeccion sobre el
aspecto psicolégico, ya sea este individual, grupal o colectivo. El primer momento
permite acotar ¢ interpretar los aspectos tecnolégicos, sociolégicos e ideolégicos, y el
segundo momento estudiard los aspectos psicoldgicos introduciendo para su valoracidn
la incidencia de los factores culturales. Se trata de avanzar desde lo general hasta lo

particular, del todo hacia la parte.
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La diferente suntancialidad de lo cultural respecto a lo psicoldgico, implica el respeto de
las metodologia especificas de cada ciencia. Asi, para el estudio de lo cultural recurrimos

a técnicas antropoldgicas y para el estudio de o psicolégico a sus técnicas especificas.

EI conocimiento integral del problema viene definido en el MTC por las coordenadas del
sistema cultural y del sistema individual que se dan en ¢l marco de la empresa como
sistema (ver figura nimero 12) bajo la forma concreta de la conducta laboral. El
desdoblamiento, no exento de interconexién de los planos metodoldgicos, creemos en
principio que es operacional y no estd en contradiccién con los presupuestos teéricos del
MTC que simplemente pretende explicar propios de la psicologia del trabajo, en conexion

con los problemas ideolégicos socioldgicos y tecnoldgicos en las organizaciones.

METODOLOGIA ANTROPCLOGICA

. Lo Cultural
MODELC
TECNOCULTURAL

SISTEMA
CULTURAL

METODOLOGIA Lo psicoldgico
PSICOLOGICA
SISTEMA CONDUCTA
INDIVIDUAL LABORAL
FIG. N=l4

El instrumento de medida para cuantificar ansiedad, inteligencia o razonamiento verbal
podrd ser ¢l mismo tanto para explorar estos rasgos en una comunidad laboral como una
comunidad de pensionistas y las posibles adecuaciones no afectarfan a la esencia de la
metodologia psicolégica que en s{ misma ya prevé ciertas adaptaciones, formas paralelas,
etc... De igual manera ciertas interpretaciones psicolégicas de o cultural seguirdn siendo

vélidas aunque no estén referidas a la conducta laboral.

Ahora bien, el modelo tecnocultural como modelo de evaluacién organizacional exige que
los datos referidos a la cultura y a los individuos individuos sean interpretados desde una
optica integral que permita definir planes y acciones de intervencién en la empresa

operacionales y racionales. Todavia es prematuro plantear técnicas psicoantropoldgicas
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o metodologias unificadas como sintesis de ambos enfoques, lo que no debe presuponer
que si el MTC llegase a tener un amplio desarrollo, no se puedan desarrollar en un futuro,

cosa deseable de por si.

Pero si este modelo no surge, por ahora, con una Gnica metodologia integrada para el
psicologo del trabajo, la sensibilizacion y familiarizacion con las técnicas antropolégicas,
no solo habrdn de resultar asequibles por la afinidad existente entre ambas ciencias, sino
que supondrd un importante enriquecimiento técnico y profesional. En otras palabras, lo
no integrable en la teoria puede ser integrado en la prdctica por el profesional, lo que

supone un avance unificador.

El Grupo Cultural

S1 bien no se ha llegado adn, no se tiene porqué llegar, a una metodologia especifica para
el MTC, si existen ciertas aproximaciones para que se de dicho paso: ¢l concepto de
grupo cultural puede servir de ejemplo. El grupo como unidad de estudio y de
investigacién ha sido objeto de la ciencia psicolégica, de la sociolégica, de la ecoldgica,
de la demogréfica y también de la antropoldgica. Pero tal vez y en los términos que aqui

se pretende plantear no se haya abordado atin.

Resultaria ocioso realizar aqui una extensa revision bibliografica de qué es un grupo
humano, sus clasificaciones, caracteristicas, por esta razén vamos simplemente a tratar
de exponer que es para nosotros un grupo cultural (GC) desde nuestra perspectiva

tecnocultural.

En primer lugar, el G.C. es una unidad de socializacién o de endoculturizacién en el seno
de una organizacion o comunidad laboral. Su importancia radica en la capacidad
socializadora con una incidencia individual importante (Rocher, G, 1.973, pag. 160). Una
segunda caracteristica es la de sus limites e intereses comunes. Un grupo cultural es algo
mds abierto que un grupo psicolégico (unido por vinculos afectivos), por esta razén tiene
clerta semejanza con el cuasi-grupo de Ginsberg, es decir, una entidad sin estructura

reconocible, pero cuyos miembros tienen en comun unos ciertos intereses o formas de
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comportamiento que podrian inducirles en cualquier momento a configurarse como grupos
definidos (Wolf, y otros, 1.980, pag. 108). En relacién con esta caracteristica, en una
investigacion realizada por el autor del presente trabajo en una comunidad industrial, se
detecto la existencia de un grupo de profesionales que en cierta medida constituian un
grupo cultural y reunian en buena parte los requisitos ahora expuestos, aunque no estaban
estructurados como grupo, pero si como miembros de la comunidad laboral, lo que
repercutia en ¢l conjunto dando cierto grado de estructuracién (Pérez Velasco, 1.985.c).
Por tanto el término estructuracion debe ser contemplado con flexibilidad, si bien en
nuestra opinién todo individuo en un sistema cultural ocupa una posicién social a nivel

macrosocial que se proyecta en 10 microsocial.

Una tercera caracteristica del G.C. es la de poder ser descompuesto en grupos de menor
tamailo, reuniendo las dos caracteristicas anteriores, lo que recuerda a la definicion de
grupo _ecolégico tal como lo entiende la ecologia humana, o sea, ¢l conjunto de grupos
implicados en asegurar la existencia de cada uno de ellos (Hardesty, 1.979, pdg. 13). Es
decir, una interdependencia que garantiza la existencia del colectivo cultural como
conjunto. Por asi decirlo, en una empresa, los distintos grupos que la integran son, en este
sentido, grupos ecoldgicos. La cuarta caracteristica del G.C. es la de ser un grupo no sélo
socializador o transmisor de cultura, sino creador y generador de nuevos rasgos culturales

ya sea por presidn ideoldgica, social o tecnolégicas.

Finalmente, el G.C. es para el modelo transcultural, la unidad fundamental de estudio,
tanto de los aspectos psicoldgicos grupales como individuales, como de los aspectos
sociales, etc. Asi, el MTC se operativiza a través de la descomposicion del colectivo
humano de una comunidad laboral en grupos culturales de diversos tamafios, pudiendo
existir estudios de la comunidad como un solo G.C. e ir posteriormente descomponiendo

el sistema social en G.G.C.C. menores con ¢l fin de poder realizar estudios comparados.

Si resumimos las anteriores caracteristicas, el G.C. se perfilaria por los siguientes rasgos:

- CULTURAL: Unidad socializadora. Creadora, transmisora y mantenedora de

rasgos culturales propios y con incidencias individual.
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ECOLOGICO: Vinculo a otros GG.CC. con los cuales interactuan con el fin de
garantizar su supervivencia propia y la de la comunidad como
conjunto.

- INTEGRADO: Los miembros tienen interés comunes aunque estos sean

necesariamente conscientes de ello. No es necesariamente la

existencia de vinculos afectivos.

ABIERTO: No tienen por que ser un grupo con un densa estructuracion,
tanto social como funcional, ya que lo que le caracteriza es
generar cultura mds que integrar y cristalizar relaciones

interpersonales.

OPERATIVO: Puede ser descompuesto 0 incrementado por agregacion siempre
y cuando reina los requisitos de ser cultural y ecolégico. Por
tanto €l limite mdximo serd el de la comunidad objeto de

estudio, y el tamafio minimo no existe un principio.

9.2 Las técnicas psicoldgicas.

El MTC recurre a las técnicas psicoldgicas para el estudio de variables psicoldgicas
especificas, tanto a nivel individual como grupal, a partir del marco definido por el grupo
cultural. El psicologo del trabajo podrd utilizar las mismas herramientas o técnicas propias
de la psicologia para desarroliar su trabajo, sin limite alguno excepto el derivado del
aspecto concreto a estudiar. En este sentido, el MTC no es restrictivo con las posibilida-
des metodologicas y técnicas de la Psicologia, e incluso las diversas tendencias o escuelas
psicolégicas con sus diferentes enfoques, pueden ser fecundados si se aproximan al
estudio de las comunidades laborales como sistemas culturales que es el espiritu del

MTC.

Seguidamente realizaremos una sucinta descripcién de las técnicas que mds frecuente-
mente se usan en la psicologia del trabajo, aplicables por supuesto a cualquier grupo

cultural o individuo:
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Psicometria
O el recurso a los tets psicoméwricos para valorar y diagnosticar inteligencia,
aptitudes, personales, actitudes, interesantes, etc. Bien en aplicaciones longitudinales

o transversales, o a colectivo aislados; es una técnica bastante sélida y rigurosa.

Pruebas provectivas

Todo tipo de técnicas proyectivas aplicables no sélo al dmbito de la personalidad
normal o anormal, sino a aspectos tan concretos como motivacién, creatividad, tipo

cognitivo, etc.

Dinamica de grupos

A través de los grupos, como unidad de trabajo, para poder diagnosticar problemati-
cas, dindmicas, interacciones, etc, sobre todo la base de que un microgrupo es una
parte relativamente significativa de un grupo cultural y que éste puede ser analizado

en profundidad como sistema afectivo, unidad liderada.

Encuestas, cuestionarios o escalas

Para realizar medidas de estados de opinién, clima social, valorar determinadas
situaciones individuales o grupales, medidas sociométricas, o cualquier otra variable
psicoldgica que requiere de un tratamiento matematico-estadistico, que permita

realizar cualquier tipo de comparacion entre poblaciones.
Entrevistas
Tanto individuales como colectivas, abiertas o estructuradas, que permiten recoger

una informacién valiosisima y de primera mano, con vistas a poder realizar

contrastaciones, acumular informacion verbal o gestual, etc.
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f) Grupos Experimentales

Mediante la definicion de un riguroso y pormenorizado plan experimental, definir
variables dependientes y experimentales con el fin de conocer las reacciones de los
grupos ante las innovaciones, cambio de roles, etc, que al ser posteriormente
contrastadas con los grupos de control, permite avanzar en la definicién de estrategias

de intervencioén.
En fin, éstas y otras técnicas pueden tener cabida, si bien las técnicas aquf resumidas
constituyen el grueso de las usadas habitualmente por los psicoldgicos en las empresas

(Rusell, 1.976, pag. 29-74).

9.3 Las técnicas antropoldgicas

Menos conocidas para el psicéloge del trabajo pero con una considerable coincidencia
con las técnicas antropoldgicas. En este caso, junto con €l anterior, también haremos una
presentacién somera del conjunto de técnicas antropoldgicas cuya caracteristicas principal,
dado el caracter del objeto del estudio, es €l mayor contacto, profundidad e intimidad,
tanto de las técnicas como de los temas a tratar (Maestre, 1.976, pag. 23). Esta razén por

la cual predoniman mds los modelos mecdnicos en Antropologia que los modelos

estadisticos.

a) La observacion participante

Consiste en la participacién activa del investigador en la vida sociocultural de la
comunidad, observando las actividades cotidianas y obteniendo una visidn desde
dentro de Ia situacién. Es decir, tener una comprension de las razones y el significado
psicoldgico y social de las costumbres, practicar, valores, etc... Hay que hacer notar
que esta técnica es bastante compleja, debido a las posibles deformaciones que el
propio observador puede introducir y contra las cuales debe actuar sistemédticamente

(Maestre, 1.976, pags. 29-69).
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b) El recurso al informante

A veces el propio investigador no puede tener acceso directo a la comunidad en
algunos de sus aspectos, en tales casos conviene elegir informantes, personas de la
propia cultura con las que el investigador pueda establecer contacto para recogerla
informacion deseada. Se recomienda el recurso a mas de un informante con el fin de
neutralizar el sesgo que toda persona puede aportar, atn cuando se trate de simples

descripciones.

Técnicas wradicionales

Ademds, se suelen usar tradicionalmente por los antropoldgos: las notas de campo,
la confeccién de mapas y censos, los estudios geneoldgicos, las biografias, los
estudios de casos, la fotografia, etc... ademas de las encuestas y cuestionarios que ya

vimos en las técnicas psicolégicas.

En definitiva, se recurriria segin nuestro modelo, a las técnicas habituales de la
antropologia, adaptadas a la realidad concreta del campo de estudio en cuestidn. El
hecho innovador, en este caso, es la introduccion de la metodologia antropoldgica en
el marco empresarial, hecho en si mismo fecundo, si bien algo similar se viene
haciendo ya por diversos profesionales de las ciencias sociales, aunque a veces con

otros nombres y otras perspectivas.

Quizds la aportacion mds importante de este modelo psicoantropolégico no est€ en
las técnicas a las que recurre su metodologia para la recogida de datos, que son las
técnicas cldsicas de la psicologia y la antropologia, sino en cémo se disponen,
analizan y evaldan dichos datos, e¢s decir, ¢n el punto de vista que se trata de
incorporar y que le hemos abordado en dos formulaciones distintas; la hermenéutica
integral y la presion cultural que establece expectativas de roles diferenciados. Asi
pues, al aproximarse a la problemadtica de la cultura en una organizacién, tendremos
que adoptar previamente una posicién un tanto materialista de entrada, para poder

interpretar la resultante diferencia en los individuos como salida. Recordemos que ser
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materialistas, en nuestro caso, supone reconocer la predominancia de lo tecnoldgico

y lo ambiental en el sistema cultural, frente a otros factores.
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10. CONSIDERACIONES FINALES

El modelo tecnocultural ha supuesto un importante esfuerzo teorizador con el fin de
diseniar un modelo de evaluacién organizacional, cuyos antecedentes se encuentran en et
interés de su autor por integrar lo psicolégico y lo antropolégico, y aplicarlos al
conocimiento de las organizaciones. El antecedente bibliogrdfico de este modelo se
encontraria en un trabajo de antropologia titulado "Aldea Nueva: un estudio de
Antropologia Industrial" (Pérez Velasco, 1.981). A partir del anterior estudio, la necesidad
de disefiar un modelo que permitiese acceder al conocimiento de las culturas de las
organizaciones se¢ hizo cada vez mds patente al abordar ¢! fenémeno del cambio
tecnologico (Pérez Velasco, 1.982), asf hasta conseguir su plasmacidn tal y como en este
sentido se ofrece. Nuestro modelo tecnocultural (MTC) no es un modelo acabado, sino
que respetando sus lineas basicas de tres subsistemas integrados, puede enriquecer y
adaptar su contenido segun las exigencias metodologicas y de otra indole que pudiera

surgir.

Finalmente, nos gustaria realizar las siguientes consideraciones a proposito del modelo

qué rios ocupa:

1* El MTC puede ser aplicado a cualquier empresa o comunidad laboral (Hospital,
Cooperativa, Complejo Minero, Empresa Industrial, Sociedad de Seguros, Institucio-
nes Administrativas, etc...) siempre y cuando tenga la complejidad, tamafio e historta
que hayan permitido la existencia de un sustrato cultural propio. No es aplicable a
una tienda de ultramarinos, pero si a una red de alimentacién, por ejemplo. Al final

no es tanto un problema de tamarfios como de estilos de gestion y de accion.

2* El MTC contempla el hecho de que no es igual la presion o el efecto socializador de
un grupo cultural sobre un nifio que sobre un adulto, siempre mas definido, moldeado
por otros grupos y sujetos a miltiples dependencias. De ahi que el factor antigiiedad
e historia de la comunidad sea tan relevante. De cualquier forma, a veces los
sistemas culturales tal como aqui se contemplan se pueden compartir por empresas

del mismo sector, ramo o localidad. En definitiva: siempre hay detrds una cultura.
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La extrapolacion del modelo cultural de White a lo organizacional, debe entenderse
que ha supuesto ciertas redefiniciones e incluso innovaciones que sélo investigaciones
sucesivas pueden poner en evidencia pero que nosotros intuimos, que de hecho han

permitido crear un modelo nuevo y ¢n cierto sentido original.

Su marco tedrico busca defender y obtener dimensiones de conjunto, integradas, para
peder tener una dimensién globalizadora de cada comunidad. Por esta razén se
inspira en la psicologia del trabajo y la psicologia transcultural, e implicitamente
supone entrar en la dial€ctica entre la cuitura y personalidad. Desde el punto de vista
de lo antropolégico oscila entre el enfoque cultural evolucionista de White (Rossi y
O’Higgins, 1981, pdg. 111) y la antropologia cultural. Tiene también ciertas

concomitancias con el materialismo cultural de¢ Marvin Harris (1.982).

Quizis el aspecto mds relevante del modelo es la acentuacién de la importancia que
lo material (tecnologia, habitat, recursos materiales, organizacion, sistema de trabajo,
etc...) tiene en lo conductal. Sin rechazar la existencia de cultura simbélica influyente,
ponemos en primer plano la importancia de lo material, lo tecnologico, es decir, lo
que en términos empresariales se traduce a: competitividad, supervivencia, adaptacioén
tecnologica y rentabilidad social, como resultantes de la precision apremiante del
entorno predominante material, (mercado, prestacién de servicios, etc.) donde lo
filosofico queda relegado a un segundo plano. Esta es la razén de su fondo

"materialista”, sin llegar a un extremo determinista.

La denominacién de tecnocultural, procede de la influencia que io cultura tiene en
la conducta laboral individual o colectiva y de la relevancia que lo tecnoldgico tienen
sobre el total del sistema. Lo tecnocultural lejos de minimizar los aspectos humanos
de la empresa, trata de interpretar lo humano como objeto principal, pero desde la
clave en cierto marco materalista, que supone evaluar para poder después manipular
y neutralizar €l alud que lo tecnolégico supone para los sistemas productivos.
Conocida la clave tecnolégica, conocida su importancia real, y en cierto modo
sobredimensionada, definir estrategias y programas de correccidén que conduzcan a
una mayor humanizacion en las empresas, sin que por ello haya de sacrificarse el

aspecto positivo de lo tecnoldgico: facilitar la vida a la humanidad.
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El MTC podria ser un modelo perfectamente vilido, por ejemplo, para abordar con
rigor el consabido enfrentamiento o polémica abierta entre los defensores del modelo
japonés y los defensores lo local. Un estudio comparado entre las comunidades
laborales occidentales y las orientales (Japon, Taiwan, Hong-Kong, etc) aportarian luz
a las limitaciones de la importacién de modelos de gestion empresariales, ya que en

definitiva estamos importando cultura.

Respecio al modelo sociotécnico, creemos que el MTC supone contar con una
metodologia mds especifica, la antropologia y agragar lo ideolégico como hecho

relevante (aunque no €l dominante).

Por supuesto, que el MTC admite que lo econdmico, lo comercial, y otro tipo de
aspectos sea analizado en relacién interdisciplinar. EI MTC es una férmula que
combina lo psicolégico con el microantropoldgico o si se prefiere lo microsocioldgi-
co, aunque ¢sie Glimo término nos parece mds restrictivo. No obstante, el MTC
puede aplicarse tanto a macro como a microcomunidades, siempre y cuando se asuma
su complejidad a nivel tecnolégico, principalmente. En esencia, el modelo cultural
que comparte el MTC no tuvo origen en las empresas y para las empresas. El MTC

es precisamente una readaptacién, pero no una "traicién’.

Finalmente, y en defensa precisamente del modelo que presentamos, creemos que el
enfoque tecnocultural como herramienta especialmente adaptada para su aplicacion a
las organizaciones, sintoniza con la problemadtica real del mundo empresarial, en
momentos de crisis econdmica y social, donde el paro, la innovacién y reconversion
tecnologica e industrial son el principal desafio a que se encuentran sometidas las
sociedades llamadas desarrolladas, necesitadas del apoyo cientifico, tanto de las
ciencias fisicas como sociales. Hay, en el sentido epistemoldgico de la palabra, un
sentido de la oportunidad entre el “paradigma”, el “objeto” y su "entorno", que no se

debe menospreciar en nuestro modelo.
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INTRODUCCION GENERAL AL TEMA

Dentro de nuestro estudio, se pretende conectar dos conceptos importantes: cultura
organizacional y valores en ¢l trabajo. Como se vio en el capitulo anterior, los valores
son una parte de la cultura simbdlica o la cultura no matenial. Ello significa que los
valores se enmarcan en una de las vertientes mds abstractas, mas "mentalistas” y menos
tangibles de la cultura. Pero esta intangibilidad, esta dificultad anadida en su deteccion,
evaluacién y tratamiento en general de los valores, supone un acicate adicional que

acentda su interés por nuestra parte.

El tema de los valores humanos y la bisqueda de los determinantes cognitivos del
comportamiento ha tenido histéricamente, desde principios de siglo, un espacio en la
Psicologia General y Social y serd en la década de los afios 60 cuando empieza a cobrar
importancia y consideracion indudables. A todo ello contribuyé decisivamente, por una
parte, el auge del paradigma cognitivista y sus implicaciones en el dmbito de la
motivacion social. Por otra, la aportacién de Milton Rokeach y sus colaboradores, creando
una perspectiva que posibilité no sélo el estudio cientifico de la cuestion, sino también
su insercion tedrica dentro del 4mbito de la Psicologia Social cognitiva, demostrando la

relacién que los valores tienen con las actitudes y la conducta (Serrano Martinez, 1.984,

pig. 9).

Posiblemente fue Spranger quien introdujo el tema en la Psicologia cuando realizé en
1.928 1a distincién de dos tipos de hombre en funcidn del predominio de uno u otro valor
de globalidad en la conducta de los individuos. A saber: tedrico, econdmico, estético,
social, politico y religioso. Pero de lo que no cabe duda es del impulso que Allport y
Vernon dieron a la temitica de los valores mediante la construccién de un cuestionario
cuyas preguntas posibilitaban clasificar a las personas de acuerdo con sus sistema de

valores.

A mediados de los afos 50, kiuckhohn con sus "orientaciones valorativas” y Morris con

el "estilo de vida introdujeron la perspectiva antropoldgica conectando valores y cultura.
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En 1.962 Brodgen publica un estudio que con ayuda del andlisis factorial llegd a
sintetizar el test de Allport-Vernon en un solo factor con dos elementos polares:
Idealismo frente a Pragmatismo y en 1.964, Eysenck apoyidndose en estos estudios
consigue hacer operativos los factores de su modelo R-T (radicalismo y dureza mental)
lo que ya suponia poner en conexién la Psicologia de los Valores con dimensiones

infradeterminantes de las actitudes politicas basicas (Serrano Martinez, 1.984, pag. 10-11).

Pero como vimos en pdrrafos anteriores, fueron los trabajos de Rokeach los que dieron
el giro decisivo y el cambio novedoso que ha supuesto poder afrontar la problemdtica

psicologica de los valores desde nuevas y mds fecundas perspectivas.

En éste capitulo pasaremos revista a los aspectos generales de los valores, para abordar
posteriormente en los capitulos siguientes y desde una visién mds monogrifica, el tema

de los valores y el trabajo.
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2. EL CONCEPTO DE VALOR

En nuestra revision bibliografica hemos recogido un conjunto de conceptos sobre la

acepcion o término valor que exponemos a continuacién y que posteriormente serd objeto

de nuestro comentario. Los conceptos que seguidamente reproducimos por su diversidad

consideramos que son un exponente bastante fidedigno de la coincidencia o controversia

que ya en si mismo el término valor podria suscitar. Las acepciones se presentan

ateniéndonos al orden cronoldgico de la referencia bibliografica lo que en cierta forma

implica una aproximacion a la evolucién que el concepto haya podido tener.

1%

-

(Thomas y Znaniecki, 1.915): Un valor es "cualquier dato que tenga un contenido
empirico accesible a los miembros de un grupo social y un significado en relacion

con el cual es o puede ser objeto de actividad".

(Krech Crutchfield y Ballchey, 1.926): Valores son: "creencias acerca de lo que
es bueno o deseable y lo que es malo o indeseable. Los valores reflejan la cultura
de una sociedad y se hallan ampliamente compartidos por los miembros de una

cultura. Si el individuo acepta un valor, termina convirtiéndose en un objetivo”.

(Kluckhohn, 1,951, pag. 395): Un valor es una concepcién de lo deseable y no
algo meramente deseado. Esta concepcion de lo deseable influye en la seleccion
de una serie de modos, medios y fines de conducta, que finalmente, tras un andlisis
mds profundo, representa una definible preferencia de algo entre algo més. Este
algo es un especifico modo de conducta o estado final de existencia. El algo mas

es una forma de conducta opuesta o diferente.

(Ralph Barton Perry, 1.954): Un valor es cualquier objeto de interés y los dos

términos, valores e intereses, son conceptos idénticos.

{Allport, 1.961, pag. 454): "Un valor es una creencia sobre la que el individuo

actda preferentemente”.
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(Jacok y Flink, 1.962): "Los valores son modelos normativos por medio de los
cuales ios seres humanos resultan influenciados en sus elecciones entre 1los cursos

alternativos de accion que perciben”.

(Cooper y Mc Gaugh, 1.966): Un valor es "una actitud que es denominada por
la interpretacidn individual de la importancia para el individuo del objeto estimular

a la luz de sus metas".

(Jones y Gerard, 1.967): Un valor es cualquier estado u objetivo especifico por
el cual el individuo lucha, o al que busca, enaltece, elige, consume voluntariamente
© para cuya adquisicion incurre en gastos, (eso) es un valor positivo..... Los valores
mueven 2 las personas, la empujan por todo su medio ambiente porque definen las
partes de este que resultan atractivos o repelentes para ella.... El valor expresa una
relacién entre los sentimientos de una persona y determinadas categorias

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

(Hollander, 1.968): Un valor es un "componente nuclear de una constelacién
actitudinal que orienta la conducta, en el largo plazo, hacia ciertas metas con

preferencia a otras”.

(Rokeach, 1.973, pag. 5): Un valor es una creencia duradera (en el tiempo) segun
el cual un especifico modo de conducta o de estado final de existencia es
personalmente o socialmente preferible a otro modo de conducta o estado final de

existencia opuesto o distinto.

(Senger, 1.971, pag. 416): Un valor es una pluralidad de direcciones vitales
interactuantes, o una estructura de valores. Una estructura de valores puede ser
definida como una jerarquia de competencias, direcciones vitales bdsicas que

actiian como un conjunto de criterios de las conductas psicolégica.

(Guy Rocher, 1.973, pag. 70): Un valor es una manera de ser o de obrar que una
persona o una colectividad juzgan ideal y que hace descables o estimables a los

seres o a las conductas a los que se atribuye dicho valor.
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13%. (Minton y Schneider, 1.980, pag. 348): "Los valores se refieren a los fines u

objetivos que la gente se esfuerza por alcanzar en orden a satisfacer una necesidad.

14%.  (Schein, 1.988, pag. 31): "En cierto sentido, todo aprendizaje cultural refleja, en
ultima instancia los valores propios del individuo, su idea de io que debe ser a

diferencia de lo que es".

15%.  (Romero-Garcia, O. 1.989): Los valores personales son representaciones
cognitivas (creencias) relacionadas con la satisfaccién de necesidades bioldgicas
bésicas, la exigencia de relaciones interpersonales altruistas y los requerimientos

institucionales que garantizan la supervivencia de la especie.

Estas quince definiciones recogen suficientemente las diversas aproximaciones, que han
existido, a la temdtica de los valores. Desde la relativa ambigiiedad de Thomas y
Znaniecki, pasando por la perspectiva antropolégica de Kluckhohn, hasta llegar a las
definiciones de la esfera sociolégica de Jones y Gerard asi como la de Guy Rocher.
Aunque desde nuestra optica, quizds la definicion que mds nos satisface es la de Rokeach,

no por ello, otras definiciones resultan desmerecedoras.

Hay también, en la mayoria de ellos, una convergencia y coincidencia en tres dimensiones
sobresalientes a tener en cuenta al revisar que es un valor. Estas tres dimensiones, que
serdn objeto de especial atencion, en el punto siguiente, se refieren al cardcter motivacio-
nal, finalista o teleoldgico, y finalmente la dimension cognitivista. Precisamente y
ateniéndonos a esta tercera caracteristica puede resultar oportuno hacer una reflexion
sobre la "ubicacion mental" de los valores. Segiin Guy Rocher (1.973, pdg. 69) en la
exploracién e investigacion sobre l1a accién social, el andlisis de los modelos sociales y
sus sanciones asi como los valores sociales, todos ellos quedarian situados en un "primer
nivel de abstraccidon”. Esto vendria a decir que un espectador social puede efectivamente
inducir la existencia de modelos y de roles a partir de la observacién correcta de la
conducta de determinados sujetos o grupos. Pero los modelos asi como los roles que la
induccién revela pueden ser considerados a la vez como la manifestacién, la expresién,
el simbolo de lo que Georges Gurtvich denomina "un plano mds profundo” en la

conciencia de las personas y de la realidad social.
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Ese plano mds profundo representa entonces un segundo nivel de abstraccion "ya que se
encuentra mas o menos distante de las normas y de los roles, a cuyo acceso se llega
generalmente pasando por las normas que son su expresion simbolica”. Pues bien, a este
plano mds profundo correspondiente a ese segundo nivel de abstraccion Guy Rocher

denomina el universo de los valores.

Continuando con el aspecto cognitivista o mentalista parece razonablemente defendible
que un valor es, ante todo, una imagen mental, una creencia, un constructo psicologico
ubicado en un segundo nivel de abstraccién que define una forma de conducta ideal,
deseable, optima en oposicidén a otras formas de conductas socialmente no ideales,
rechazables o desatinadas. Esta cognicién de lo "que debiera ser” en oposicion a lo "que

es”, vendria referenciada por el universo simbdlico, por la cultura o subcultura de
pertenencia, entrando en cuestion el tema de la relatividad cultural de los valores sociales.
En otras palabras, existe una dificultad patente en asumir que unos pocos valores puedan
explicar una jerarquia o sistema de valores universales, intercambiables entre las diversas
culturas y civilizaciones que constituyen la humanidad. Este repertorio, de existir, no
ayudaria a explicar la diversidad cultural y estaria posiblemente mds en relacion con las

caracteristicas zooldgicas de la especie que son la riqueza y pluralismo cultural del

hombre.

Ahora bien, volviendo a los conceptos antes reproducidos, el concepto de valor nos lleva
necesariamente a una reflexion sobre su dimension teleoldgica: ;Hacia donde se orienta
el valor?. ;Cémo es lo deseable en oposicion a lo real?. Rockeach (1.973, pdg. 8) habla
de valores instrumentales y valores terminales. Los valores instrumentales definirfan la
forma idonea de conducirse en el dia a dia en tanto que los valores instrumentales se
referirian al estado final de existencia deseable. Los instrumentales regularian ta conducta
en términos de como manejarse en el marco de los medios y los terminales darian la
réplica de cual es ¢l objetivo final socialmente deseable de cualquier conducta. En su
sentido mds puro, los valores estdn dotados de un espiritu de finalidad, es decir
teleologico, que serian en cierta forma, los objetivos vitales que el sujeto internaliza y

asume a través de los valores dando asi un sentido social a su existencia.



100,

La diferenciacion entre ¢l cémo (instrumentalidad) y hacia donde (finalidad) es un aspecto
esencial de cualquier valor porque permite dar reglas al "juego social" y combatir en ia
medida de lo posible la armonia social, llevdndonos a un concepto distinto pero vinculado
a todo lo anterior: el estilo de vida de Charles Morris (1.956). Este antropélogo planteaba
doce estilos de vida que definian, en base a su evolucién, diferentes sistemas de valores
asi como una abierta combinacién cultural con respuestas u opciones diferenciadas.
También Florence Kluckhohn (1.956), con el fin de diferenciar y clasificar la diversidad

cultural a través de los valores, plante6 las orientaciones valorativas.

Estas orientaciones valorativas de Kluckhohn se basaban en responder a cinco problemas:
concepcion de la naturaleza humana, relacion del hombre con la naturaleza, orientacidn
temporal, tipo de personalidad valorada y tipo de relacion social preferida. Constderando
las alternativas a cada uno de estos problemas llegaban a definirse 2.688 patrones
diferentes que podrian generarse a través de las cinco orientaciones valorativas, y sus

combinaciones respectivas.
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3. CARACTERISTICAS DE LOS VALORES

En el apartado anterior se ha pasado revista a diferentes conceptos de valores, sus
definiciones y aspectos globales a tener en cuenta. En este apartado remarcaremos
aquellos aspectos mds destacados y singulares de los valores. La labor recopiladora y
clasificadora de Rokeach (1.973, pdg. 5 y 55) nos ha resultado especialmente dtil a {a

hora de abordar este apartado.
UN VALOR ES DURADERO

Si los valores fuesen completamente estables, el cambio individual y social serian
verdaderamente imposibles. Pero si los valores fuesen completamente inestables, la
continuidad y coherencia de la personalidad y de la sociedad serian también imposibles.
Cualquier concepcion de los valores para ser fructifera, tiene que combinar ¢l caricter de

duradero asi como el de estar abierto a cambios.

Rokeach sugiere que el cardcter de duradero surge en los valores a través del proceso de
aprendizaje. Desde que el momento en que el nifio aprende a manejarse con los valores,
estos le son ensefiados de forma aislada uno de otros, y siempre desde el principio del
todo o nada. No se le ensefia que es deseable que sea un poco honesto y un poco 14gico,

sino que se trata de que internalice los valores en su totalidad.

Los procesos de maduracidn y la experiencia del sujeto hardn lo demds. Asi, los valores
se jerarquizardn en un proceso de internalizacién y maduracion interna y dardn para cada
individuo la combinacién idiosincrisica donde durabilidad y flexibilidad se combinan en

complejas y curiosas ecuaciones individuales.
UN VALOR ES UNA CREENCIA

Efectivamente, un valor es una creencia pero no toda creencia es un valor, Rokeach
distingue tres tipos de creencias: descriptiva o existencial (creer que algo es verdadero

o falso); evaluativa (donde la creencia se evalda en buena 0 mala) y finalmente las
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prescriptivas, es decir creencias donde los medios y los fines de una accién, son deseables
0 no deseables. En este punto Rokeach y Allport coinciden plenamente al enjuiciar que

tipo de creencia es un valor. (Rokeach, 1.973, pdg. 7 y Allport 1.961, pdg. 454).

Pero los valores, como todas las creencias, tienen componentes afectivos, cognitivos y

conductuales:

a) Un valor es una cognicién acerca de lo deseable.

b) Un valor es afecto en el sentido de que puede despertar emociones a favor o en

contra, de aprobacion o desaprobacion.

¢) Un valor tiene un componente conductual en el sentido de que mueve a la accion

cuando ¢s activado.

Estas tres dimensiones del valor en tanto que es una creencia, constituyen el aspecto
central de los valores en dos dimensiones: como desencadenantes de conductas y como
punto de apoyo para su identificacién por el propio sujeto o por un observador con vistas

a su posterior medida.

UN VALOR ESTA REFERIDO A UN MODO DE CONDUCTA

Un breve repaso a las definiciones del punto 2 de éste capitulo, nos llevard inmediata-
mente a la conclusién de que un valor es o se refiere a:
UN VALOR ES ..
- ..."Una conducta socialmente preferible a otra...." (Rokeach).
- ..."un especifico modo de conducta..." (kluckhohn).
- ..."un conjunto de criterios de conducta...” (Senger).
- .."lo que debe ser..."” (Schein).
- ..."el individuo actia preferentemente...” (Allport).

- ..."una manera de ser o de obrar... deseable..." (G. Rocher).
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Ya explicitamente el valor estd referido a un modo de conducta deseable o preferible a
otra conducta, es decir una invitacién a la eleccion de unos medios en vez de otros, de
unas opciones en lugar de otras. Esta preferibilidad por un determinado modo de
conducta, condujo a Rokeach a desarrollar una serie de valores, dieciocho, que el llamé

instrumentales y que a continuacion se describen (Rokeach, 1.973, pag. 8):

VALORES INSTRUMENTALES DE ROKEACH

SER AMBICIOSO (Querer conseguir muchas cosas).

SER LIBERAL (Ser comprensivo con todo el mundo).

SER CAPAZ (Velar para hacer muchas cosas, ser competente).
SER ALEGRE (Estar contento).

SER LIMPIO (Ser aseado).

SER VALIENTE (Tener fuerza para realizar lo que quieras).

SER CAPAZ DE PERDONAR A LOS DEMAS.

SER SERVICIAL (Ayudar a otros cuando lo necesiten).

SER HONESTO (Ser sincero, decir siempre la verdad).

SER IMAGINATIVO (Crear e imaginar cosas nuevas).

SER INDEPENDIENTE (Valerte por ti mismo sin necesidad de los demas).
SER INTELECTUAL (Ser inteligente, reflexivo).

SER LOGICOQO (Saber razonar).

SER CARINOSO (Ser tierno, afectivo).

SER OBEDIENTE (Respetar ordenes).

SER EDUCADOQ (Tener buenas costumbres y modales, ser cortés).
SER RESPONSABLE (Ser serio, formal).

SER CONTROLADO (Autodominarse, no tener arrebatos).

La traduccion pertenece a Ortiz y Abad (1.985).
Segin su autor, estos dieciocho valores instrumentales podrian dividirse en dos, valores

morales interpersonales y valores de competencias intrapersonales. Los morales serfan

aquelios cuya transgresién generaria culpabilidad y los de competencia conllevarian, de
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no ser respetados por los individuos cuando su cultura los reclama, una respuesta de
vergienza o incompetencia. De esta forma, segiin cada jerarquia social dominante, podria
hablarse de culturas de la culpabilidad o culturas de Ia vergiienza, todo ello en funcién

de que predominen los valores de competencia o los morales respectivamente.

UN VALOR BUSCA UN ESTADO FINAL, UNA FINALIDAD

Si recuperamos de nuevo las definiciones manejadas en el punto 2 de éste capitulo y

extraemos de ellas parrafos en relacion con el epigrafe, encontrariamos lo siguiente:

UN VALOR ES...

- ..."un estado final de existencia..." (Rokeach).

- ..."fines de conducta” .... "estado final de existencia...” (Kluckhohn).
- ..."cualquier objeto de interés..." (Ralph Carton Perry).

- .."garantizan la supervivencia de la especie...” (Romero-Garcia).

- .."pluralidad de direcciones vitales..." (Senger).

- .."fines u objetivos que la gente se esfuerza en alcanzar..." (Minton y Schneider).

Casi todas las definiciones aqui reproducidas coinciden en contemplar la dimension
teleoldgica de los valores, su identificacion con un estado final de existencia. Los valores
no son algo nuevo, sino que tienen un contenido que mueve a los sujetos a conducirse
hacia un objetivo final socialmente deseable. Seria legitimo que el codigo de valores que
comparten individuos, grupos o colectivos, implican y dan un sentido a la vida de quien
los asume. Esta dimensién filoséfica de los valores ha sido reconocida por filésofos
(Lovejoy y Hilliard) por antropélogos (Kluckhohn y Strodtbeck) y por ios psicdlogos
(English y English). Tambi€n, aunque desde perspectivas distintas, han concedido similar
relevancia aunque a otros valores distintos (French y Kahn, Kohlberg, Piaget y Scott).
(Cit. por Rokeach, 1.973, pdg. 7).

Este iltimo autor desarroll6, en linea con lo anteriormente descrito, un conjunto de

dieciocho valores que el llamd terminales y que a continuacién se describen:
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VALORES TERMINALES O FINALES DE ROKEACH

. TENER UNA VIDA COMODA (Confortable, sin problemas econémicos).
. TENER UNA VIDA EXCITANTE (Muy activa, ajetreada).
TENER UN SENTIDO DE REALIZACION (Realizar algo qtil e importante).
. TENER UN MUNDO DE PAZ (Libre de guerra y conflictos).
TENER UN MUNDO HERMOSO (Belleza en la naturaleza).
. TENER IGUALDAD ENTRE TODOS (Iguales oportunidades para todos).
. TENER SEGURIDAD FAMILIAR (Carifio, amor de unos y otros).
. TENER LIBERTAD (Libertad para hablar, independencia).
TENER FELICIDAD (Satisfaccion, sentirse contento con todos).
TENER ARMONIA INTERNA (Estar libre de problemas y conflictos internos).
REALIZACION DEL AMOR (Intimidad sexual y espiritual).
TENER SEGURIDAD NACIONAL (Proteccion frente ataques).
. TENER PLACER (Hacer cosas que me gustan o me agradan).
LOGRAR LA SALVACION (Ganar el cielo).
. TENER RESPETO HACIA UNO MISMOQO (Estimarse, apreciarse a uno mismo).
. TENER RESPETO Y ADMIRACION DE LLOS DEMAS (Reconocimiento social).

La traduccién pertenece a Ortiz y Abad (1.985)

Como en el caso de los valores instrumentales, en este caso Rokeach distingue dos tipos
de valores terminales: Valores personales (valores centrados en el propio individuo) y

valores sociales (centrados en los intereses de la mayoria, la sociedad).

Serian, por ejemplo, valores personales "Tener Armonia Interna" o "Tener Placer”. Por
el contrario, los ejemplos de valores sociales son "Tener un Mundo de Paz"” o "Tener
Segunidad Nacional”. Consecuentemente, las conductas de los individuos serdn distintas
si €stos viven mds orientados hacia los valores personales que hacia los valores sociales

0 viceversa.
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UN VALOR ES UNA CONCEPCION DE ALGO QUE ES INDIVIDUAL O
SOCIALMENTE PREFERIBLE.

A pesar de que intentemos sistematizar y aislar valores aplicables a individuos
pertenecientes a diversas sociedades, no se puede eludir el problema de que el valor
funciona tanto a nivel individual como social en términos de preferibilidad para los
actores sociales. Asf determinados individuos pueden utilizar valores socialmente
aceptados con énfasis o dominancias distintas. Pero incluso determinados sujetos pueden
guiarse de forma peculiar reclamando a otros una serie o jerarquia de valores que el
mismo no respeta, porque en realidad su preferencia es distinta a la de su colectivo de

referencia.

Esta contradiccién entre lo individual y socialmente preferible no estd resuelta y
dificilmente se resolverad porque supondria una homogenizacidn de jerarquias y de valores
tal, que barreria la diversidad individual y cultural, base de la riqueza adaptativa de la

especie.

UN VALOR NOS GUIA Y CONDUCE EN DIFERENTES FORMAS

Para Rokeach (1.973, pdg. 13) los valores son estandars multifacéticos que guian la

conducta en diferentes formas:

1. Nos ayudan a tomas posiciones ante ciertos temas sociales.

2. Nos predisponen a favor de cierta ideologia social, politica o cualquier otra ideologia,

en detrimento de otras.

3. Nos guian en la forma de presentarnos ante los demds.

4. Nos llevan a evaluar, juzgar, colmar de halago o a avergonzar a nosotros mismos y

a los demads.
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5. Los valores son importantes en los procesos de comparacién con los demds
(Disonancia cognitiva de Fastinger). Los empleamos como standars para averiguar

st somos tan morales o tan competentes como los demds.

6. Los valores, ademds, son usados para persuadir e influir en otros, para decimos que
creencias, actitudes, valores y acciones de otros son vilidos para el desafio, la
protesta, la discusion o validos cuando se trata de influencia o cambiar algo o a

alguien.

7. Los Valores son estandares que nos dicen cémo racionalizar en el sentido psicoanali-
tico, creencias, actitudes y acciones que podrian, de otra manera, ser personal o

socialmente inaceptables.

Los valores nos suministran las bases para una racional autojustificacion y para mantener

£ incluso aumentar nuestra propia autoestima.

UN VALOR TIENE UNA FUNCION MOTIVACIONAL Y SOCIAL

Ademds de las funciones cognitiva, afectiva y conductual los vzlores tienen una funcién
motivacional muy importante. Ellos gufan nuestras actuaciones dia a dia, y a largo plazo
funcionan para expresar las necesidades basicas del ser humano. Ellos, como vimos
anteriormente nos ayudan a mantener nuestra autoestima. Ademds a través de su
influencia nos ayudan en nuestra toma de decisiones. Los valores terminales o finales son
motivadores porque ellos representan supermetas, detrds de las demandas inmediatas y

bioldgicamente mds urgentes.

Pero hay tres funciones dentro de este bloque (Rokeach, 1.973, pdg. 15) que son criticas
para los individuos: El ajuste de la persona a su sociedad, la defensa del yo de las
amenazas y el chequeo de la realidad. La funcién de ajuste social ayudard al sujeto a su
adaptacion y éxito social. La funcién defensiva del yo permitird fortalecer a éste mediante
la racionalizaciéon y la autojustificacién. Y el chequeo de la realidad permite una
autoactualizacién adaptativa de determinados valores que permita un mejor conocimiento

de la realidad social, lo que facilitard, por ende su ajuste a ella.
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Aunque en las anteriores caracteristicas que se han revisado en apartados anteriores
siempre exista directa o indirectamente, explicita o implicitamente una referencia a un
marco social, nos parece pertinente remarcar en este apartado no sélo la funcion
motivacional sino de forma especial la funcién social de los valores. La perspectiva
socioldgica que Guy Rocher nos aporta resulta relevante y contundente a la hora de
definir las funciones bdsicas de los valores en una sociedad. Rocher (1.973, pag. 84-85)
encuentra tres funciones: Coherencia de modelos, unidad psiquica de la persona e

integracion social.

En primer lugar, los valores contribuyen a dar una cierta coherencia a la totalidad de
reglas o modelos, en una sociedad dada. Separadamente tomados los modelos dificilmente
pueden encontrar una explicacién. Ahora bien, si tomamos como referencia los valores
que sustentan y polarizan a dichos modelos de conducta o reglas sociales, entonces €stos
adquieren un alcance y un sentido mds profundos y se esclarecen los vinculos que los

unen entre si, tanto a niveles de los actores como de las colecttvidades.

En segundo lugar, los valores constituyen un importante elemento de la unidad psiquica
de las personas, hecho también compartido por Rokeach, como se vio al principio de €ste
apartado. Basta para constatarlo, segin G. Rocher, la insistencia de G. Allport sobre la
unidad de la personalidad psiquica, demostrando que se realiza en aquéllas personas que
logran alcanzar un nivel de madurez en el que el conjunto de su psique resulta unificado
en un estilo de vida (philosophy of life) inspirado por determinados valores dominantes.
En lineas generales, ain cuando la persona no haya alcanzado la unidad descrita por
Allport, los valores contribuyen 2 la cohesidn e integracidn de lai percepcion de si mismo

y del mundo, asi como a un cierta unidad en la motivacion.

Finalmente, en tercer lugar, para G. Rocher los valores favorecen la integracion social ya
que el universo de valores constituye un elemento esencial de lo que Conice Uamd el
"consenso social”, de lo que Durheim llamé por su parte "solidaridad social”, o de lo que
hoy, suele entenderse por "integracién social”. Si de los modelos hemos podido decir que
son un denominador comtin de una colectividad dada, cabria afadir ahora que los valores

son "un denominador comin mds pequeno”. Los valores, como los modelos, deben ser
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compartidos por los miembros de una colectividad: la adhesion a los valores comunes es
condicion de participacion en la colectividad. Pero también aqui, sin embargo, la
integracion social operada por los valores es relativa; en primer lugar, porque los
miembros de una colectividad no comparten siempre todos los valores comunes con
idéntica intensidad y, en segundo lugar, porque las opciones de valores dividen a las

colectividades y, sobre todo, a las colectividades mds complejas.
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DISTINCION ENTRE VALORES, ACTITUDES, INTERESES Y NECESIDADES

Valores, actitudes, intereses y necesidades constituyen un conjunto de conceptos no
siempre claramente diferenciados ni ficilmente diferenciables. La diferencia notable de
estos términos viene dada por la atencién que el mundo cientifico presta a cada uno de
ellos. Por ejemplo, entre 1.961 y 1.965, por cada estudio sobre valores se hicieron cinco
o seis de actitudes (Rokeach, 1.973, pag. 17). El autor de éste estudio ha podido constatar
que en la base de datos con trabajos publicados en inglés sobre valores entre 1.980 y
1.990, solamente habia un total de 125 publicaciones. A todas luces, esta cifra es reducida
en comparacién con la cantidad de publicaciones que actitudes, intereses y necesidades
normalmente cosechan. No obstante, ia deficitaria publicacion de trabajos sobre valores
es un indicador que no abole la importancia que intrinsicamente tienen los valores en

nuestra sociedad.

VALORES Y ACTITUDES

Campbell (1.963) considera que valor y actitud son términos fundamentalmente similares.
Newcamp, Tourner y Converse ven en los valores como un aspecto especial de las
actitudes. En cambio Allport (1.961, pp 802 y 803) tiene una percepcion distinta y escribe

que "las actitudes mismas dependen de valores sociales preexistentes”.

Rokeach (1.973, pdg. 18-19) encuentra hasta siete diferencias entre valores y actitudes,

veamoslas seguidamente:

1%, Un valor estd siempre referido a una sola creencia mientras que una actitud estd
referida a una organizacién de varias creencias que estdn centrados en un objeto o
situacion dada. Asi, una escala de Likert consiste en una muestra representativa de

creencias todas las cuales conciernen a un objeto 0 situacion centro.

2%, Un valor transciende a los objetos y situaciones mientras que una actitud se centra
en un objeto o situacidn concreta. Similar punto de vista sostienen Katz y Scotland

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

Valores hay docenas, actitudes hay miles. Ello es debicdo a que nos manejamos con

MEnos creencias, que con situaciones u objetos.

Los valores ocupan una posicion central mds importante que las actitudes dentro de
la personalidad y del sistema cognitivo. "Las actitudes expresan valores" (Watson,

1.966, pag. 215).

El valor es un concepto mds dindmico que las actitudes, teniendo una mds inmediata
conexidn con la motivacién. Si una actitud tiene un componente motivacional, lo
tiene debido a que la situacién u objeto conectado a la actitud es percibida positiva

0 negativamente de acuerdo con un valor.

El contenido sustantivo de un valor concierne directamente a su funcién de defensa
del yo, el ajuste de una persona a su sociedad y el conocimiento o autoactualizacién

de la realidad.

En cambio el contenido de las actitudes con tates funciones segiin nuestro punto de
vista la relacidn entre actitudes y valores es de causa-efecto, estas causan aquellas a
través de las valencias positivas o negativas que los valores informan a objetos y

situaciones.

Asi, nuestra sintesis es que la relacién entre actitud y valor quedaria explicada por

el siguiente esquema tentativo.

CREENCIA [Hm=f VALOR = SITUACION U OBJETO

ACTITUDES

ACTITUDES

ACTITUDES

——————————— CONDUCTA f~t—
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De esta forma, creencias, valores, situaciones, objetos y conductas pueden quedar
razonablemente integrados en un modelo funcional global donde la causa dltima de toda

conducta es una creencia que estd contenida en un valor.

VALORES Y NECESIDADES

Llegados a éste punto, al igual que en ¢l caso de las actitudes son muchos los autores que
equiparan necesidades con valores. Asi Maslow (1.964) sugirié, entre otros, que los
valores eran equivalentes a las necesidades. French y Kahn (1.962) también sostienen que
necesidades y valores son lo mismo. Una persona puede querer hacer algo pero también

sentir que estd obligado a hacerlo.

Por su parte Rokeach (1.973, pdg. 20) refuta ésta dimensién de similitud y concretamente
refiriéndose a Maslow escribe: "si los valores fueran equivalentes a las necesidades, .....,
entonces la humilde rata, en la medida en que puede ser dicho que posee necesidades,
tarnbién deberia tener valores”. El hombre es el iinico animal que puede ser descrito como

poseedor de valores.

Los valores son la representacién cognitiva y transformacién de las necesidades. Por eso,
cuando alguien nos habla de sus valores nos estd hablando de sus necesidades, pero
tenemos que ser cautos en como nosotros inferimos necesidades de los valores porque los

valores no son tsomdrficos con las necesidades.

VALORES E INTERESES

Los intereses no son valores pero un interés es una manifestacidn de un valor, por ésta
razén se pueden encontrar algunas caracteristicas de los valores entre los intereses.
Minton y Schneider (1.980, pdg. 348) definen la diferencia entre valores e intereses ya
que segun ellos los "valores se refieren a los fines u objetivos que la gente se esfuerza
por alcanzar en orden a satisfacer una necesidad; los intereses reflejan las actividades y

objetivos por medio de los cuales se logran los fines".
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Considerando ¢l interés como una manifestacién de un valor, Rokeach (1.973, pag. 22)
considera que un interés puede ser la representacion cognitiva de una necesidad de
manera que pueda mover a la accién, puede servir para realizar evaluaciones del yo y de
otros asi como hacer comparaciones entre €l yo y los demds. Puede servir para la defensa
del yo, ajuste de una persona a su Sociedad, y dar al sujeto un conocimiento actualizado
de la realidad. El interés es un concepto mds estrecho que el de valor. Los intereses son
mds parecidos a las actitudes que a los valores representando una favorable o desfavora-
ble actitud hacia ciertos objetos (gente, dinero, etc.) o actividades (ocupaciones). Pero en
cualquier caso, consideramos que este tema, mds que un enunciado breve, como el aqui
descrito, podria ser el objeto de otros trabajos, que obviamente, escapan a los plantea-

mientos de este estudio.
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(TIENEN LOS VALORES UN ORIGEN GENETICO?

En un trabajo de Irenius Eibl-Eibesfeldt (1.980) y a proposito de la agresion en el
hombre, plantea una serie de reflexiones que entrarian de lleno en el dmbito de nuestro
tema. En su estudio del hombre como un ser preprogramado genéticamente nos introduce
a un estudio comparativo de Hamburg (1.971) sobre el comportamiento agresivo del
hombre y el mono, plantea una serie de situaciones en las que la conducta agresiva es

sisterndtica:

a) La competencia por el alimento.

b) La defensa de un nifio.

¢} En la lucha por la hegemonia entre individuos de rango aproximadamente igual.
d) Al transmitir a un individuo de rango inferior las agresiones sufridas.

e) Al percibir a un miembro del grupo con una conducta discordante.

f) Durante cambios en la estructura de rangos.

g) En la formacion de parejas.

h) Penetracién de un extrafio en el grupo.

i) Como robo de objetos, tipico en los nifios pequerios.

Aunque su autor no lo pretendiese, aqui podriamos encontrar un cédigo de valores
ciertamente rudimentario, sobre la agresién, pudiendo deducirse que sistemdticamente
estas situaciones desencadenarian sistematicamente debido a componentes de caracter

genético, una conducta agresiva, preprogramada.

Wickler (1.971) enumera cinco posiciones criticas en la vida de los animales sociales, en
las cuales se ha de garantizar, mediante dispositivos de seguridad adicionales, la exclusion

de reacciones perjudiciales para la vida grupal:

Transmisién de la tradicién y autoridad, el respeto por los ancianos.
Matar congéneres.
Las relaciones sexuales entre compaiiero (partner).

Posesion y propiedad.

A

Entendimiento fiable y “verdadero".
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Wickler sefiala ademads estos "puntos vulnerables se encuentran también marcados en la
sociedad humana por los mandamientos”. Aunque los mecanismo del hombre estdn as{
en un plano especulativo, si parece que el incesto, como tabid, estd basado en cierta
disposicién al aprendizaje (Eibl-Eibesfeldt, 1.980, pag. 80). Pero este autor contintia
dando puntos para la reflexién sobre la importancia de la preprogramacion genética de
la conducta humana cuando dice que "en su comportamiento interrogativo et hombre
demuestra estar preprogramado como criatura cultural” (pag. 83) o cuando asevera que
"Junto a su ambicién de rango, al hombre también le es innata, probablemente, la
disposicidn a la sumisién. La obediencia es en muchas culturas un valor ético, y en

determinadas situaciones los hombres obedecen casi ciegamente....(Pag. 119).

En fin, podrian reproducirse numerosas citas al respecto, pero el problema estd ya
planteado: ;realmente los valores tienen bases genéticas? ;estdn preprogramados y el
aprendizaje cultural los consolida y los ubica en un ranking individual? ;si no hay base
genética, por gueé ese "consenso” cultural a considerar socialmente deseables o indeseables

determinadas conductas?.

Tal vez padezcamos de "horror genético” y nos resistamos a aceptar que la genética gane
la batalla al aprendizaje o viceversa. En cualquier caso, al sentido comun no se le escapa
el hecho de que los valores instrumentales y finales de Rokeach tienen bastantes puntos

en comun con las aportaciones de Wickler, Hamburg y Eibl-Eibesfeldt.
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ESTUDIOS SOBRE VALORES

Como vimos en el punto 4 de éste capitulo, los estudios de valores no gozan del favor
ni del interés que otros temas concitan. Asi, por ejemplo, las actitudes, generan una mds
abundante bibliografia que los valores. No obstante, tampoco podemos decir que los
estudios sobre valores estén atravesando su peor momento ya que al decir la verdad,

nunca ocuparon posiciones destacadas. He aqui algunos de los estudios mds relevantes.

En Estados Unidos y en la década de los 70, Rokeach con su aproximacion sistemadtica
a la problemadtica social a través de los valores instrumentales y finales, realizé estudios
sobre valores en relacidn con el sexo, la edad, la religion, la politica, derechos civiles,
guerra del Vietnann, profesiones, etc., y que se encuentran reproducidos €n parte en su
libro "The Native of Human Values" (1.973).

Con anterioridad, Florence Kiuckhohn habia introducido la perspectiva antropoldgica
aplicindolo en el estudio de diferencias en las "orientaciones valorativas”" entre
angloamericanos e hispanoamericanos en Estados Unidos, con su publicacion, entre otras,

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

Por aquellas fechas, 1.956, Charles Morris publicé su libro "Varieties of Human Values™.
En ésta publicacién Morris describe su técnica para evaluar "las formas de vida" y con
cuya aplicacidon demostrd las diferencias culturales en materia de valores realizadas con
estudiantes universitarios en cinco paises: Estados Unidos (1.945-52); en la India (1.949-
50); Japon (1.949); China (1.948) y Noruega (1.952).

Con todo, en el mundo anglosajén, Rokeach supone el hilo mds relevante y positivo en
los estudios sobre valores dejando un considerable legado de trabajos y aportaciones

dificilmente superables, tal cual se mantiene hoy en dia la tendencia.

En Iberoamérica los estudios sobre valores gozan de una situacién de bonanza, asi por
ejemplo Cadenas (1.976) realizé un estudio utilizando la metodologia de Rokeach pero
cambiando cuatro valores; el estudio lo realizé comparando una muestra de 124

estudiantes de secundarias y un grupo de adultos de una zona urbana.
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Dfaz Royo (1.975) hace un andlisis de temas tradicionales en la cultura puertorriquefia,
utilizando la observacion participante y el interaccionismo simbolico y Lozad en 1.977
utiliza el test de los valores ocupacionales de Super y que comentaremos en el siguiente

apartado. (Citados por Salazar 1980, pig. 125).

Diaz-Guerrero (1.975) e inspirdndose en las orientaciones valorativas de Kluckhohn
realiza un estudio donde recopila datos sobre ocho paises con la participacion de 400
nifios de 14 afios por cada pais y con un test denominado "Filosofia de la Vida". El tema

era identificar, entre otros variables, el sindrome “activo-pasivo” a nivel cultural.

Por su parte, Escotet (1.976) hace comparaciones entre los valores de estudiantes de
secundaria angloamericanos y chicanos que vivian en el estado de Colorado. El
instrumento que utilizé fue desarrollado por Peck (1.967) y era muy similar al de los

valores terminales de Rokeach.

En Espaiia no existe verdaderamente una pasion excesiva por el tema de los valores
aunque haya importantes lineas de investigacién. Por ejemplo en 1.982, Ortiz Zabala,
Milagros, desarrollé su Tesis Doctoral sobre "Relaciones Empiricas entre Autoritarismo,
Personalidad y Valores”. Se trata de un estudio donde se recoge y aplica la metodologia
de Rokeach. Esta misma autora junto con Abad Mateo, M? Angeles (1.984), publican un
articulo sobre influencia de! neuroticismo en el continuo extroversion-introversion sobre
una poblacidn de 230 sujetos. Posteriormente estos mismos autores realizan un estudio
de valores en neurdticos detectando que los valores sensibles al neuroticismo son aquellos
que tienen relacién con la independencia y la libertad. Continuando esta misma linea ios
autores anteriores realizaron un estudio sobre 280 sujetos, combinando diversas medidas
psicopatoidgicas con la jerarquia de valores instrumentales y finales de Rokeach. Las
conclusiones de este estudio se refieren a que "la medida de la actitud valorativa de las
personas es vdlida para un mejor conocimiento de la problemadtica psicopatoldgica y por
tanto para acometer los tratamientos terapéuticos mds eficaces” (Ortiz Zabala y Abad
Mateo, 1.985). Ultimamente este equipo de trabajo publicd un estudio sobre neuroticismo
y sistema de creencias con una muestra de 322 sujetos cuya principal conclusién hace
referencia a la confirmacién de que el neuroticismo ayuda a configurar un cerrado sistema

de creencias (Abad Mateo y otros, 1.989),
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También en Pedagogia los valores tienen una importancia reconocida, asi en nuestro pais
varios autores (Ibdanez-Martin, 1.976 y Marin Ibafiez, 1.976) se¢ han ocupado de los
valores como un fundamento de la actividad educativa. También conviene destacar el
T.R.V., Test de Reaccion Valorativa empleado por Garcia Hoz (1.976) y cuyos pasos
fueron seguidos por Jiménez Ferndndez y otros (1.986). EI TRV surgié para dar
"contenido a la orientacién personal” (Garcia Hoz, 1.976, pdg. 245) que parecia quedarse
en lo puramente formal. Ios estudios posteriores tratan de describir las diferencias en el
TRV ateni€éndose a las variables sexo, edad, clase social, abando/continuidad en los
estudios y tipo de centro. Este test fue iniciaimente una prueba denominada Test de

Calificacién de Palabras y como TRV evaliia las siguientes dreas motivacionales:

- Econdémica.

- Prestigio.

- Poder.

- Hedonismo.

- Actividad - Préctica de Gestion.
- Artistica.

- Técnica.

- Intelectual.

- Social.

- Transcendeiite.

La publicacién Comentario Sociolégico (1.981, pag. 328-360) dedica un capitulo al tema
Pauta, Valores y Actitudes donde se aborda €l tema de los valores y actitudes politicas,
aungue no de una forma sistematizada. El documento en cuestién hace especial hincapié
de las caracteristicas de la cultura revolucionaria y reformista asi como sus diferentes
estrategias culturales y los comportamientos posibles a nivel de simbolos, costumbres,

creencias, valores, elc.
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7. CONCLUSIONES

En este capitulo hemos pasado revista brevemente a la temdtica de los valores en una
aproximacion introductoria al tema. Los aspectos mas importantes a destacar serian, en
primer lugar, el limitado interés que el tdpico ha levantado en el dmbito de la Psicologia
General y Social, en oposicién al amplio nimero de trabajos que otros aspectos de la

conducta muy préximos a los valores, como las actitudes e intereses, suscitan.

En un segundo lugar, resalta de forma especial la importancia de la tarea investigadora
y sistemdtizadora de Rokeach en éste ambito, pudiéndose decir que después de su
publicacion "The Nature of Human Values", los valores adquirieron una dimensién més
solida y atractiva como objeto de estudio, hecho que se puede reflejar revisando los
estudios posteriores a 1.970, con especial énfasis en las aportaciones latinoamericanas y

gspaiiolas.

Finalmente, parece pertinente abrir una somera reflexion sobre ¢l origen de los valores
y su postble base genética, donde los discipulos de Conrad Lorenz nos recuerdan, muy
oportunamente, el posible caricter "preprogramado” del ser humano como criatura
cultural, donde aunque tratando de huir de toda dimensién determinista, si pareceria
razonable reflexionar sobre una dimensién genétista en el origen de los valores o al
menos, de aquéllos valores muy directamente conectados con las conductas agresivas y

de jerarquia social, por citar las més relevantes.

Deliberadamente se ha omitido cualquier dimensién filoséfica, teolégica o moralista en

esta revision introductoria.
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INTRODUCCION

En esencia, el concepto de valor no sufre alteracion alguna al aplicarse al trabajo; por lo
tanto, las definiciones desarrolladas en el capitulo anterior son basicamente aplicables a
la situacion laboral. Por esta razon, en éste capitulo se abordard el concepto valor en
términos del concepto especifico de la persona en el trabajo. Asi, dentro de €ste ambito,
consideraremos conceptualmente equivalentes a efectos praicticos las acepciones: valor
organizacional, valores empresariales, valores laborales, valores profesionales y valores
en el trabajo. L.a razdn de esta globalizacién se fundamenta en realizar un esfuerzo de
sintetizacion y huir de la ceremonia de confusion encubierta y que nada clarifica, cuando
finalmente tratamos de referirnos a tres ideas claves: valor, individuo y trabajo. Este
tridngulo es lo suficientemente especifico como para apuntalar que, la tnica variable
distintiva respecto a otras aproximaciones al tema, es situacional, el trabajo, lo que en si

mismo no afecta al concepto ya aceptado y que aqui no se cuestiona de qué es un valor.

Finalmente queremos incidir en el hecho de que este capitulo pretende ofrecer una
revision bibliogrifica del estado del tema en cuestion dividido en dos periodos: Hasta

1.980 y desde 1.981 hasta 1.990.
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VALORES Y TRABAJO HASTA 1.980

El acotar la revisién bibliogréfica sobre el tema persigue como objetivo principal dividir
el pasado (hasta 1.980) digamos "mds remoto”, del presente (1.981-1.990) o pasado mas
inmediato. Ello significa que en este apartado, el mds remoto en ¢l tiempo, se ofrecerd
una sintesis de las aportaciones mds significativas de forma menos prolija que en el
apartado correspondiente a 1.981-1.990. La razén es obvia, éste tltimo periodo estd mds
proximo a la problemdtica de nuestros dias (econémica, social, laboral y politicamente)

que las investigaciones de hace 30 6 40 afios, sin que por ello queden desmerecidas.

Durante éste periodo, las publicaciones de trabajo sobre valores en el trabajo no fueron
en absoluto abundantes, sino todo lo contrario. Por €sta razén hemos venido a la tarea
recopiladora de Kidd y Knasel (Citados por Romeo M.L,, J., 1.980), para poder disponer
de una vision global de la temdtica de los valores entre 1.949 y 1975, si bien la

publicacién de Kidd y Knasel se remonta a 1.979.

La revisién de dichos autores se ofrece en dos cuadros de doble entrada correspondientes

con las pdginas siguientes (pg. 127 y pg. 128):

En el primer cuadro, titulado Clasificacién de Valores del Trabajo para Escolares, se
reproducen las aportaciones de nueve autores, comprendidos entre 1.957 y 1.975, y donde

se comparan para cada investigacién, las siguientes variables: (Ver pdg. 125)

- Autor.

- Método de identificacién de los valores del trabajo.
- Titulo del instrumento.

- Recompensas extrinsecas.

- Concomitantes extrinsecos.

- Recompensas intrinsecas.

El siguiente cuadro (Ver pag. 126) resumen, titulado Clasificacién de Valores del Trabajo
para Trabajadores, analiza trabajos que abarcan desde 1.949 hasta 1.970. La estructura

interna del andlisis es la misma del caso anterior pero s6lo hace referencia a seis autores.
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Como valoracion global de la revisién de Kidd y Knassel, cabria decir que para el
periodo por ellos referenciado, los valores en el irabajo ha sido una temdtica que ha
tenido un mayor desarrollo ¢ impulso a partir de las tareas de orientacién profesional que

como una investigacion aplicada en el d4mbito laboral propiamente dicho.

También Rokeach (1.973, pdg. 155-162) detecta en su estudio cldsico sobre valores, pero
utilizando sus escalas de valores instrumentales y finales, diferencias entre distintas
poblaciones laborales. En €l reporta diferencias significativas entre ejecutivos, cientificos,
escritores y artistas, tanto en la jerarquia de valores instrumentaies como en los finales.
También hace referencia a otro estudio comparativo entre vendedores de empresas
petroliferas y vendedores de gasolineras; pero las distintas jerarquias de valores detectadas
eran mds acentuadas entre los grupos de edad que entre los diversos tipos de vendedor.
Las aportaciones de Rokeach en este caso, no tienen una especial significacion para este
estudio, habida cuenta de que no elabora o disefia una herramienta nueva para
aproximarse a los valores en el trabajo, sino que se cifie al instrumento ya antes

mencionado.



CLASIFICACION DE LOS VALORES DEL TRABAJO PARA ESCOLARES (KIDD Y KNASEL, 1979)

. ) IMPERITTERI ¥ HALES Y
AUTOR ROSENBERG (1957) | STEFFLRE (1959) DAWS (1965) CROWLEY (1970) SUPER (1970) KAPES (1971) FENNER (1972) LAW (1973) KAZANAS et al. (1975)
dMéLDdO de No indica Desarroliados de la Entrevistas con jovenes | Declaraciones de traba- | Desarrollados bdsica-  {Valores apropiados para | No indica Desarrollados de Ja Revisidn dc publicaciones
! ezﬂ?caclbn relacién de valores alumnos jadores jévenes sobre |mente dela relacién  liévenes alummos selec- geiacnin de necesiflades |y andlisis factorial
va?o: ; de Cenlers satisfaccién e ingatis- | de valores de Centers  ionados de la taxonomia e Maslow
dei faccidn en el trabajo e Zytowski
trabajo
Titulo del Yocational Values Parie 2 de] Occupational | Work Values Inventory |Occupational Values Ohio Work Values Parie 2 de la Meaning
Instrumento Inventory Interests Blank (Inventario de Valores |Inventory Inventory ;2‘:!:’3‘“3 of Work
(sl ha sido (Invcn.lario de valores {Ficha de Intereses del Trabajo) (Inventago de YﬂorTs {inventario de Valorf:s (Escala de significado
desarsollado) Vacacionales) Ocupacionales) cupacionales) §  del trabajo de Ohio) ¥ Valor del Trabajo)
Futuro segure Seguridad Seguridad Estabilidad/seguridad | Seguridad Seguridad Seguridad en 2l trabajo | Seguridad Seguridad
Estatus tigi Estatus en la comunidad Prostiei Prostisd Presti Estatus social
, prestigio igi ; estigio estigio stigio igi
RECOMPENSAS prestig Prestigio ism;s R?fzscm;:] 2 g g Prestigio
probacién de otros
EXTRINSECAS significativos
Buen uso deldinere | Dinero Ingresos Ganancias Compensaciones Salario Dinere Econémico
. econdmicas econdmicas
Perspectivas Pr
Estilo de vida Ogreso Bisqueda de atencién  [Reconocimiento
gc:rl:'i;:;:nes de trabajo | Condiciones de irabajo |Entomo HCondiciones de trabajo
Vacaciones
Grupos de servicios u
objetivos .
CONCOMITANTES X;re!eﬁ;;ie Variedad
EXTRINSECAS ) Viaje S
Trabajo con gente Compafieros de trabajo Compaiieros Social Relaciones interperso-
C . nales
ompafierismo Influencia
Liderazgo Control Influencia de poder
Supervisién Supervisién Control
Sin supervisién Libertad en el trabajo | Autonomia . o i i
ape : / autodelgrminacidn independencia _ IS'LISP; nldenma ggi?;ﬂnd:n;l:gia
Produ;to final . . Orientacién hacia el .
Catexias Interés en el rabajo Interés y satisfaccién objeto Trabajo interesante
Valores Satisfaccién
RECOMPENSAS Ayuda a otros Altrufsmo Altruismo Altruismo Esteti Altrufsmo
- L Estética stetica
INTRINSECAS ) B Autorrealizacion Meta personal Autorrealizacitn Auterrealizacién
Creativo/original Ideas
. Creatividad o
Uso de habilidades Logro Logro Logro Awoactualizacicn
especiales Destreza, practica y Estimulo intelectual Preparacidn y
conocimiento habilidad
Responsabilidad Direccidn
Riesgo Cientifico

TA N



AUTOR

CENTERS (1949)

SCHAFFER (1953)

HERZBERG et al. (1959)

WEISS et al. (1964)

VROOM (1964)

RONAN (1970)

Miétodo de Entrevistas con trabajadores Revisién de publicaciones Revisién de publicaciones Revisién de publicaciones
identificacion para identificar "incidentes sobre factores impornantes sobre estudios analiticos de sobre factores imporiantes
de los No indica criticos” para la satisfaccion en cl facteres de [as actitudes hacia para la satisfaccibn en el
valores del trabajo trabajo el trabajo irabajo
Titulo del Minnesota Importance Ques-
instrumento tionnaire
{Cuestionario sobre la Impor-
(si ha sido desarrollado) tancia de Minnesota)
Seguridad Seguridad en el trabajo Seguridad
Estima Estatus econdmico Estatus Estatus social
RECOMPENSAS Provecho Seguridad econémica Salario Compensacion Recompensas Sueldo y otras compen-
EXTRINSECAS econdmicas saciones econdmicas
Progreso Progreso Oportunidades de Opoertunidades de
Fama Reconocimiento/aprobacion promocidn progreso
Reconocimiento Reconocimiento
Cendiciones de trabajo Condiciones de trabajo Condiciones de trabajo Condiciones de trabajo
Politica de la compaiiia y Politica de la compaiifa y Compaiifa y direccién Drireccidn de la
administracién administracién de la compariia organizacién
Variedad
Afecto y relaciones Actividad
CONCOMITANTES Poder interpersonales Relaciones interpersonales Compafieros de trabajo Compafieros de trabajo Compafiercs de trabajo
EXTRINSECOS Liderazgo Dominancia -compafieros
Autoridad
Dependencia
Relaciones interpersonales
-subordinados
Relaciones interpersonales Supervisién relaciones Supervisién Supervisién
-superiorss humanas
Supervisién técnica Supervisién técnica
Independencia Independencia Independencia Control del trabajo
Experiencia interesante El propic trabajo El contenido det trabajo Contenido del trabajo
Tareas realizadas
actualmente
RECOMPENSAS Servicio social Bienestar social Servicio social
INTRINSECAS Awoexpresién Autoexpresion

Creatividad y talento
Esquema del valor moral

Destreza y logro

Factores de la vida personal
Posibilidad de crecimiento
Logro

Responsabilidad

Creatividad

Valores morales
Utilizacidén de habilidad
Logro

Responsabilidad

"SCt
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En 1.979, Pandey, J. y Tevany, N.B., en un estudio con cuarenta y cuatro sujetos,
confirmaron que poseer un alto valor de logro y un "locus" de control interno significa
tener mas oportunidad para superar una seleccién en puestos de responsabilidad
empresarial. Ademds, la informacién recogida indica que el valor de logro y el "lous”
interno de control, son rasgos de empresariado asi como constituyentes de la personalidad

con mas posibilidades de €xito en el mundo de la empresa.

En el marco social latinoamericano conviene destacar el trabajo realizado por Lozada en
1.977 (Salazar y otros, 1.980, pdg. 125). Este autor aplicando el cuestionario de Super
hizo un estudio utilizando muestras de culturas distintas con 120 sujetos de los que 60
eran norteamericanos de Nueva York y el resto latinoamericanos. En su estudio Lozada
hayé diferencias en 8 de los 15 valores debido a la nacionalidad y confirmé la ausencia

de un impacto significativo debido al sexo.

Entre los autores espafioles €l tema de los valores en el trabajo no fue especialmente
relevante a excepcion del trabajo del autor antes citado, Javier Romeo M. de Lecea, quien
en abril de 1.980 realiz6 su Memoria de Licenciatura titulada, "Exploracién de los

Valores del Trabajo en Diversos Grupos de la Poblacion Espafiola”.

En esta investigacién y utilizando la versién espaiiola (I.T.V.) del W.V.1. de Super, un

cuestionario con 15 valores y 45 elementos, J. Romeo sacé las siguientes conclusiones:

"Tal como estaba previsto en las hipétesis existen diferencias medibles en valores del
trabajo que se organizan en unas dimensiones directamente relacionadas con el
instrumento utilizado, el 1.T.V., y los sujetos que participan en el estudio, personas que

buscan empleo mayoritariamente".

"Estos valores del trabajo, por orden de importancia en las diferencias, han sido:

1. Seguridad Econémica, 2. Creatividad con Estimulo Intelectual e Independencia, 3.
Altruismo, 4. Direccidn en prestigio, 5. Relacion con el Jefe, 6. Estilo de Vida
Independiente, 7. Entorno, 8. Logro, 9. Compaiieros, 10. Prestigio, 11. Variedad con

Independencia, 12. Promocidn, 13. Estética”.
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"Lo que mas resalta de estas dimensiones de los "valores del trabajo" es que se han
agrupado la Seguridad y la Compensacion Econémica en un factor y en otro, la
Creatividad y el Estimulo Intelectual. La Independencia no aparece como dimension
independiente, valga la redundancia. Se configura una dimensién no supuesta, la
promocion”. Abundando en sus conclusiones, el autor concluye que incidentalmente se
han encontrado diferencias entre varones y mujeres, salvo en el valor seguridad

economica y relacion con eljefe donde ambos coinciden.

Hasta aqui las aportaciones mads relevantes que hemos considerado son una muestra
sufientemente significativa durante el periodo cuestado para este apartado y donde se ve
reflejada la disminuida atencién que el tema suscité en el marco de la Psicologia del

Trabajo.
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3. VALORES Y TRABAJO 1.981-90

Como se dijo al principio de éste capitulo, se pretende dedicar este apartado a la revisién
bibliogrdfica del tema de valores y trabajo correspondiente al iltimo decenio. Esta
limitacion temporal, arbitraria en si misma, no persigue ningun fin especial ni se enmarca
en la aparicién de algun acontecimiento o hito excepcional con la temdtica en cuestién.

Se trata simplemente de facilitar la exposicién de la informacién recopilada.

Aunque hemos de reconocer la existencia de investigaciones que marcaron un hito
importante, nuestro interés se ha dirigido mds a conocer las tendencias mas relevantes
correspondientes a este decenio porque en ellas se encontrard, sin duda, la clave que nos
indique hacia donde nos conducird la préxima década. No obstante, una vez mds, hay que
insistir en el hecho de que el tema de los valores plantea problemas en cuanto al reducido
nimero de investigaciones que este topico produce. Afortunadamente 1.990 ha sido un
aiio de abundancia en cuanto a productividad de trabajo sobre valores debido a la
celebracién durante el mes de Agosto en Praga de la Segunda Conferencia Internacional
de Valores en el Trabajo. Esta conferencia en la que se dieron cita mds de 60 expertos
y a la que se presentaron mds de 30 trabajos nos ha facilitado poder recoger importantes

aportaciones de ultima hora.

Pero, no obstante, al considerable nimero de trabajos aportados, nos hemos visto
obligados a seleccionar debido a que en algunos casos, los temas tenian una escasa
relacién con los valores, en otros no reunian los requisitos de disefio necesario y
finalmente, en no pocos casos, se trataba de reflexiones o aportaciones sin una

metodologia apropiada.

El mismo criterio se ha seguido con el resto de publicaciones donde las aportaciones en
lengua hispana han sido minimas, hecho este que coincide en términos proporcionales,

con la tonica general: escasez.
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Respecto a la presentacion del contenido en este apartado se ha optado por el recurso a
un cuadro de doble entrada donde se reproducen de forma resumida los aspectos basicos

asi como las conclusiones de cada trabajo. Asi, cada cuadro hace referencia a:

El afio de publicacién.

El autor ¢ autores.

El tamafio de la muestra empleada.

Los objetivos bdsicos de la investigacién.

Y las conclusiones, muy resumidas.

Se han omitido los datos referentes al tipo de instrumento de medida y sus caracteristicas
y ello se ha hecho por dos razones bdsicas: Primera, simplificar la exposicidn en este
apartado y en segundo lugar, porque dicha informacién se ofrecerd en el capitulo siguiente
con ¢l fin de conectarla mds contingentemente con el tema de dicho capitulo: la descripcién

de nuestro instrumento de medida.

Por todo ello, parece 16gico que se gane en coherencia y simplicidad en la exposicién. A
continuacién se reproduce la revision bibliogrdfica tal como previamente se describio:

cuadros sintéticos de doble entrada y por orden cronoldgico.



ANO AUTOR MUESTRA/
N¢ SUJETOS OBJETIVO DEL ESTUDIO CONCLUSIONES
1.981 Zedeck, Sh., 261 Cadetes Hay 2 objetivos: Surgen 4 conclusiones:
Middelstadt, S. y 169 Oficiales
Evelym, H, 1. Evaluar los valores de los miembros de la § 1. Cadetes y Oficiales se diferenciaron de las
policia y detectar posibles diferencias con la muestras usadas previamente,
pablacién general. 2, Los Cadetes se diferenciaron significativa-
mente de los oficiales en actividad, preferencia
2. Explorar el porqué de esas posibles diferen- y actitud ante el salario.
cias. 3. En los Cadetes los valores correlacionaban con
estatus éinico, sexo, sexo y estado civil.
4. Dentro de la muestra de policia los valores
correlacionaron con la edad y el rango.
1.982 Kemelgor, B.H. 48 supervisores Explorar el grado de coherencia entre los valores | Se confirmé que a mayor congruencia de valores
337 colaboradores | de los supervisores y los de sus colaboradores | entre empleados y mandos, ésta similitud de
para determinar si aquellos colaboradores cuyos | valores puede ayudar a reducir el conflicto, y
valores eran similares a los de sus jefes, tenian | mejorar la comunicacién y la cooperacién, Puede
mayor satisfaccién en el trabajo que los que | actuar en la conformidad y la moral. Pero estd
tenfan menos similitud. intensamente concctada con supervisién, promo-
cién y el trabajo en sf.
1.982 Duff, A. y 261 Confirmar la impontancia de los valores sociales | Dividida la muesira entre valores proindustria y
Cotgrove, S. en la eleccién de carreras en la industria. valores antiindustria, se confirmé que los valores

sociales a favor o en contra, puedan explicar en
parte el motivo de la eleccidon sobre la base del
proceso socializacion politica y las experiencias

de [ a adolescencia.
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ANO AUTOR MUESTRA/
N2 SUJETOS OBJETIVO DEL ESTUDIO CONCLUSIONES
1.983 Butler, J.K. 264 Confirmar que la relacién entre satisfaccién en el | La importancia del valor como agente moderador
trabajo y un valor en ¢l rabajo, estd mediatizada | se confirmé en un grupe de la muestra; en un
por la importancia de! valor en si. segundo grupo fue inconsistente y en el tercero
noe existio.
La diferencia entre los tres grupos se atribuye por
las diferencias de los grupos y de sus organizacio-
nes (Cadetes de Marina, Empleados de Banca y
Administrativos de una Oficina estatal de Trans-
porte).
1.984 Elizur, Dov. (1.979), 489 p. Examinar que la estructura de los valores dividi- | El estudio confirmd la hipétesis planteada, Asi,

{1.980), 546 p.

da en A (componentes afectivos, instrumentales y
cognitivos) son independientes de B (recompen-

$4S y recursos).

A se refiere al tipo de "out-comes” v B a su

relacién con el nivel de ejecucion.

por ejemplo, se puede concluir que la division
entre componentes y valores extrinsecos o in-
trinsecos quedaria superada por la dicotomia de
modalidad A (afectivo, cognitivos e instrumenta-

les} y la modalidad B (recompensas y recursos).

TCET



Freedman, S. M.

la tcoria de Deci: Refuerzos extrinsecos contin-
gente, reducen ¢l interés sobre el interés intrinse-
co por la tarea, En este caso, el refuerzo fue

econémico,

ARNO AUTOR MUESTRA/
Nt SUJETOS OBJETIVO DEL ESTUDIO CONCLUSIONES
1,985 Wooler, S. 30 Confirmar o refutar la hipdtesis que establecs que | Se refuta la hipdtesis por dos razones:

existen una serie de valores definidos que a la

hora de tomar una decisién sobre su carrera | 1. Mala definicién de los valores, estos pueden

profesional los sujetos deben localizar y ser cambiar, y posibles distorsiones debido a los

conscientes de ellos. medios usados en 1z eleccidn,

Para ello s¢ usan sistemas informaticos. 2. De acuerdo con los datos, se sugiere gue
cuanda el conjunio de valores se rechazan y se
piden nuevos valores al sujeto, los valores que
aparecen son idiosincraticos y ldbiles mds que
estereotipados y fijos segin los usados para
elegir inicialmente.

1.985 Kilpatrick, R. y 121 Conocer el estilo de vida v el bienestar psicologi- | Se hallé una relacién positiva entre ¢l bienestar
Trew, K. co del personal desempieado. psicolégico y la actividad fuera de casa. Sin

embargo, otros factores conectados con el pasado

del individuo, pueden moderar en los resultados.

1.985 Phillips, $.A. 74 Confirmar el efecto moderador de los valores en | « No se encontréd evidencia del valor moderador

de Jos valores. Tal vez debido a lo sencillo de
la tarea expetimental,

* Se debe prestar mayor interés en las diferen-
cias individuales y en su interpretacion sobre
la complejidad de la tarea,
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ANO AUTOR MUESTRA/
N¢ SUJETOS OBJETIVO DEL ESTUDIOQ CONCLUSIONES

1.987 C. Ravlin y 103 Confirmar 5 hipétesis en relacién con la impor- | Confirmacién parcial de la teoria segin la cual
M. Meglino tancia de los valores en la toma de decistones. | los valores afectan a la organizacion perceptual y
Las hipétesis se conectaban con las puntuaciones | actiian como guia en la toma de decisiones. Se
obtenida en los instrumentos de medida. confirmaron parcial o totalmente cuatro de las
cinco hipdtesis. No se confirmé la hipdtesis
cuarta, que relacionaba la ética protestante con el

resto de variables,

1.989 Romero-Garcia, O. 320 Validacion del Cuestionario de Valores y Organi- | Se trata de un inventario de valores que combina
zacionales, IVO-APL. una escala de valores con los factores motivacio-

nales de Logro, Poder y Afiliacién, En total, doce
valores. La validacién quedd confirmada.

1.989 M.Meglino y otros 221 Congruencia entre valores de los empleados y de | Los trabajadores estdn mas satisfechos e implica-
los mandos en relaciébn con la satisfaccién e | dos en el trabajo cuando sus valores son con-
implicaci6n en el trabajo. gruentes con los valores de sus jefes. Se confirmé

la hipétesis,

1.989 Ravlin, E. C. y 183 (97 y 86) Probar si los sujetos son capaces de ordenar | De esta investigacidn se extraen dos conclusiones

Megline, B. M. 16gicamente los vatores considerando el caracter | bésicas:

transitivo de la eleccién,

- La eleccién de los valores son bésicamente
transitiva (cambiantes).

- Los valores funcionan como una jerarquia
cognitiva.

Las mismas conclusiones podrian aplicarse cuan-

do se eligen ordenadaments conductas conectadas

con valores,
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ANO AUTOR MUESTRA/
Ne SUJETOS OBJETIVO DEL ESTUDIO CONCLUSIONES
1.990 Obloj, K. y 30 empresas Confirmar cuatro hipbtesis, en relacién con los | Se detecté una contradiccién entre los valores
Davis, A. (no indica sujetos) | valores en el trabajo. predominantes (innovacién, planificacién a largo
plazo, toma de decisiones, etc.) v las conductas
caracterizadas por la resistencia al cambic y la
vision a corto plazo segin la tradicional visién
sociatista.
1.990 Kosiowsky, M. y 144 Examinar la relacion entre diversos valores en el | Se enconiré unas moderadas correlaciones entre
Elizur, D. irabajo y la implicacién en ¢l de los empleados. | implicaciones del trabajo y:
- Logro (0.14)
- Uso de habilidades (0.15)
- Salario (0.15)
- Intereses en el trabajo (0.16)
- Independencia (0.19)
1.990 Kaur, Rajinder 325 Definir la personalidad, motivaciones, valores en | Los mandos con éxito resultaron;
el trabajo y estilo de liderazgo en mandos con
£xito, - Reservados, inteligentes, radicales, orentados
hacia el logro e interesados en el poder, jéve-
nes, efc.
Los mandos con menos éxito fueron:
- Conservadores, baja fuerza del ego, y poca
adhesitn al grupo, entre otros.
-
1.990 Elizur, Dov. 996 varones y Examinar la estructura de los valores en ¢l traba- { Se detectan diferencias culturales pero también se

419 mujeres

jo con muestra de varones y mujeres en distintas
culturas y analizar las diferencias.

confirman diferencias por género. Asf las mujeres
tienden a estar mds orientadas hacia las personas
y comprometidas con valores afectives. Los
hombres ¢stin mds orientados con el salario,
influencia, independencia vy responsabilidad. Las
mujeres estdn mds orientadas hacia la seguridad
en el empleo que los hombres.
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AUTOR

MUESTRA/
N2 SUJETOS

OBJETIVO DEL ESTUDIO

CONCLUSIONES

Tayeb, M.

341 ingleses y
337 inddes

Clasificar el impacto cultural, social y politico
sobre el trabajo, las actitudes y valores de los
trabajadores y otras implicaciones organizaciona-
les. Se comparé poblaciones inglesas ¢ indies.

T

En relacién con los valores y actitudes en el
trabajo se encontraron diferencia entre indiies e
ingleses. Los trabajadores inddes, se percibian con
menos poder en la empresa. Los ingleses eludian
la incertidumbre y soportaban la ambigiiedad
mejor que los indies. Estos eran més fatalistas, se
sentian mas satisfechos con su izabajo y con su
empresa y tenian una orientacién mds fuerte hacia
el trabajo en grupo. Salaric y seguridad era lo
mds importante para los ingleses, en tanto que
para los inddes eran la libertad, autonomia, perte-
necer a un grupo y aprender nuevas habilidades.

1.990

Slejska, D.

No precisa

Comparacion de valores en puestos antomatiza-
dos con muestras de otras profesiones.

Los valores dominantes diferenciales se relacio-
nan con las condiciones materiales y fisicas del
trabajo, salario, equipamiento tecnoldgico, am-
biente y seguridad social {(puestos automatizados).
El autor disefia un modelo para interpretar la
insatisfaccidn y la importancia de los valores, si
bien no especifica como medir la satisfaccién o
disatisfaccion con dicho valor.

1.950

Tchaicovsky, FM

192

Se trata de un estudio parte de un amplio proyec-
to gque presente analizar la estructusa de los
valores en el trabajo en diversos paises. La
muestra aqui utilizada es brasilefia.

Los resultados, utilizando un cuestionario desa-
rrollado por Dov. Elizur, ponen de manifiesto las
diferencias de la muestra brasilefia en relacién
cOn otras muestras correspondiente a otras nacio-
nes principalmente en el valor responsabilidad;
logro, es un valor equivalente excepto para la
muestra alemana y crecimiento personal, similar
al resto excepto la muestra alemana y hangara,
Como conclusidn, la autora plantea la necesidad
de ampliar la muestra brasileda antes de sacar
conclusiones sélidas.

"9€T



ANO AUTOR MUESTRA/
Nt SUJETOS OBJETIVO DEL ESTUDIO CONCLUSIONES
1.990 Kieler, B. 110 Determinar si los valores en el trabajo de las | No aparecicron diferencias significativas entre las
Yong, L. personas que colaboran volumariamente en tareas | dos muestras. La iinica diferencia detectada fue

de cuidar enfermos, diferian de aquellas personas

que pertenecia a la plantilla del hospital.

que el personal voluntario planteaba una dimen-
sidn mds planificada del trabajo que los no volun-
tarios, mds orientados hacia la espontaneidad y la

impulsividad en el trabajo.

TLET
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Un dato interesante a resaltar del contenido de los cuadros anteriores es la variedad de
temas que se abordan en conexién con los valores en el trabajo. De acuerdo con dicha
documentacidn, los estudios sobre valores en el trabajo estuvieron conectados con las

siguientes problemdticas:

TEMATICAS AUTORES
- Resistencia al cambio. {Obloj, K. y Davis, A. 1.990)
- Estilo de mando. {Kaur, R., 1.990).
~ Implicacién en el trabajo. (Koslowsky, M. y Elizur, D., 1.990)
- Diferentes culturas. (Elizur, D. 1.990) y

(Tayeb, M., 1.990)
(Tchaicovsky, F. M., 1.990)

- Tipo de tarea. (Slejska, D., 1.990)
- Voluntariedad en el tipo de tarea. (Kieler, D. y Yong, L., 1.990)
- Transitividad de la eleccidn. (Ravlin, E.C. vy Manglino, B. M., 1.990)
- Teoria motivacional del Logro. (Romero Garcfa, O., 1.989)
- Congruencia de valores entre los (Manglino, B. M. y otros, 1.989)
mandos y los subordinados. (Kemelgor, B. M., 1.982)
- Toma de decisiones. (Rovlin y Manglino, 1.989)
- Eleccion de carrera. (Wooler, S., 1.983)
(Duff, A. y Cotogrove, S., 1.982)
- Estilo de vida en desempleados. (Kilpatrick, R. y Trew, K., 1.985)
- Refuerzo extrinseco-intrinseco. (Phillips, S. y Freedmon, S., 1.985)
- Satisfaccién en el trabajo. (Butler, J. K., 1.983)
- Diversos grupos profesionales. (Zedeck y otros, 1.981)

La reducida coincidencia temdtica vendria a significar una buena noticia, ya que la
expansion de los estudios de valores dentro de una ampliada diversidad de aspectos de
la vida y problemas del dia a dia en las organizaciones, evidienciaria la importancia
creciente de los valores en la Psicologia del Trabajo. Parece evidente, que se estd

produciendo un reconocimiento del tema.
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CONCLUSIONES

Mas de cuarenta referencias se han manejado en éste capitulo. En relacién con el primer

periodo, cabrian destacar las siguientes conclusiones:

- Desarrollo de los instrumentos bdsicos de identificacion de valores en el trabajo.

- Importante conexion entre valores en el trabajo y su relacién con la poblacién escolar.

- Predominancia en la conexién de los valores con variables no especificamente

laborales, es decir, sexo, edad, nactonalidad, etc.

En cualquier caso, éste perfodo que podemos dar por concluido en 1.980, sena el periodo
de la consolidacion de la problemadtica de los valores en el trabajo como temdtica de

interés en las ciencias del comportamiento y de la Psicologia del Trabajo en particular.

Retomando la linea anterior y volviendo al periodo mds reciente representado por ésta
ultima década, nuevas conclusiones afloran derivadas de los estudios y aportaciones
referenciados. Aun considerando que la penuria en el niimero de investigaciones se

mantiene, si se perfilan considerables cambios a saber:

- Incremento cuantitativo de publicaciones sobre valores en el trabajo.

- Expansion y diversificacién en cuanto al nimero de temdticas de la Psicologia del

Trabajo conectados con los valores.

- Tendencia a reducirse el estudio de la estructura interna de los valores "per se” en

beneficio de la relacién entre valores y trabajo.

- Predominancia al cruce de variables psicolégicas y organizacionales con valores
concretos en lugar de estudios donde los mismos valores son analizados en poblaciones
distintas, que solo conducen a conclusiones tautologicas: la afinmacion de las

diferencias sexuales, nactonales, etc. ya incluida "per se”.
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En resumen, los valores en el trabajo son un aspecto de la dindmica individual y
organizacional, que cada vez abran de ser tenidos en mayor consideracion, con el {in de
constituirse en una via mds que nos ayude a una mejor comprension de la conducta de
las personas en su vida laboral. Este hecho viene evidenciado por el uso y recurso
creciente a constructos conectados con €l término cultura organizacional, empresarial o
corporativa, para explicar problemas vivos de las organizaciones. Este recurso a "lo
cultural” para reinterpretar la vida en las organizaciones implica directamente una
potenciacion del valor en el trabajo como una clave ineludible para avanzar en nuevos

hallazgos.
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LA MEDIDA DE LOS VALORES DEL TRABAJO (V. T.)

La medida de los valores, como la medida de cualquier otra variable andloga (aptitudes,
intereses, etc.), €s siempre un tema inconcluso y abierto. En los dos capitulos anteriores
se reviso cudles fueron las aportaciones mds relevantes sin abordar de una forma mds
detenida la cuestién de los instrumentos de medida. No obstante, se mencionaron algunos
instrumentos tales como el cuestionario de Rokeach para 1a jerarquizacién de los valores
sociales y el de Super, éste ya dirigido de una forma especifica a los V.T. (Valores en

el trabajo).

En €ste capitulo se pretende desarrollar €l 16VP en todas sus facetas pero previamente
se dard, en este apartado, una panordmica de las herramientas ¢ instrumentos de medida
mds frecuentemente usados durante el periodo 1.980-1.990. Para ello se recurrird a los
estudios revisados en el capitulo anterior, pero esta vez centrandose el andlisis en el
método usado para la identificacién y medida de los V.T. Este andlisis permitird dar una
vision comparada de los métodos de identificacion de V.T. y una sucinta descripcion del

instrurmento, considerando los diversos autores y la fecha de publicacion de los estudios.
En total, se comparardn 20 estudios, que si se tiene en cuenta la penuria de publicaciones
ya mencionadas, pueden resultar una muestra razonablemente significativa y, en cualquier

caso, una sélida dimension panordmica sobre la situacién del tema.

El andlisis comparativo es el siguiente:
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ANO/AUTOR | METODO DE IDENTIFICACION DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO
DE VALORES DEL TRABAJO
1.981 El cuestionario de Valores del wrabajo | Consiste en 6 escalas cada una para los si-
Zedek, S. y de Wollack. guientes valores:
Otros
- Orgullo en ¢l trabajo
- Implicacién en el trabajo
- Actividad preferida
- Actitud ante ¢l rabajo
- Estatus social
- Deseo promocién
1982 Inventario de valores de Sanger, Consiste en 40 valores representados por una

Kemelgor, B.H.

adaptado.

sola palabra, combinados con veinte WErminos

relacionados con ¢l trabajo.

En total, un inventario de 60 valores que
fueron estudiados aplicando doce adjetivos

bipolares como diferenciales semanticos.

1982 Sistema de clasificacion de varias Se trabajé con dos valores, de caracter gene-
Duff, A. alternativas. ral, utilidad y equidad. Se usaron écnica de
Cotgrove, S. validez convergentes y validez diseriminante.
1.983 Cuestionario de valores W.V I de Se mantuvieron los 15 valores pero se aportd
Butler, LK. Super (acortado). ¢n niimero de preguntas sin reducir la fiabili-
dad del cuestionario.

1.984 Cuestionario de valores de nuevo Consistia en un cuestionario tipo Likert, de
Elizur, D. disefio. veintiin valores.

Permitié la clasificacién de los valores en
afectivos, cognitivos e instrumentales. Al
completarse con tres valores mas, (feedback,
desarrollo personal e interaccion) se cred el

W.V.Q. del mismo autor.
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ANO/AUTOR METODO DE IDENTIFICACION DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO
DE VALORES DEL TRABAJO

1.985 Encuesta de Valores (Wollack, Goo- | + La encuesta de valores consistia inicial-
Phillips, §.A. dale, Wijting y Smith, 1.971) poste- mente ¢n 45 cuestiones, puntuables de 1
Freedman, S.M. | riomnenic se modificé y adopto. a 7 seguin una escala likert.

« La modificacion no precisa exactamenie
si se redujeron los items ni que tipo de

valores se movilizaban.

1.985 Cuestionarios diversos « Cuestionario de salud mental Goldberg
Kilpatrick, R. {GHQ),
Trew, K.

= Cuestionario sobre actividades diarias.

» No hay una medida especifica de valo-

res.
1.985 Autoelicitacién de valores por medio | No se definen escalas ni valores solo se
Wooler, S. de ordenador mencionan dos sistemas informativos, MA-
JA Y SELSTRA.
1.987 = Escala de valores de Comelius | Se tata de una escala de Likert con frases
Ravlin, E.C. revisada en forma de cuestionario | equivalente a los cuatro valores descritos
Meglino, B.M. de eleccién forzosa. anteriormente.

» Dos medidas adicionales para los | La primera medida implica una jerarquiza-

valores de la escala revisada de | cion de los cuatro valores.

Cornelius.
La segunda medida pudiendo dar pesos de
1 a 23 puntos a cada uno de los cuatro
valores
1.989 Escala de valores de Comelius revi- | Se trata de la escala de Cornelius revisada
Meglino, B.M. sada en forma de cuestionario de elec- | y tomando cuatro de sus trece valores:
y otros cién forzosa. Logro, Honestidad, Justicia y ayuda a otros.

Estos valores se presentaban en frases
emparejadas y s¢ podian dar de 1 a 12

puntos a cada frase.
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ANO/AUTOR METODO DE IDENTIFICACION DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO
DE VALORES DEL TRABAJO

1989 Inventario de Valores Organizacionales | Fue disefiado para acompafiar al Inventario
Romero-Garcia, 0. | A.P.L. (Afiliacidn, Poder y Logro) de Valores APOLO, (Romero-Garcia, O.,
1.988).

El IVO-APL consta de los siguientes valo-

Ics:

- Dominio-Poder: Controlar el personal,
cumplir normas y cumplir 6rdenes.

- Dominto-Afiliacién: Ser apreciados por
otros Solidaridad, Espiritu de Grupo y
Tolerar apiniones gpuestas.

- Dominio-Logro: Alcanzar méxima efi-
ciencia, alcanzar posiciongs mas altas,
ascender por medio del esfuerzo, exigir

excelencia en resultados.

1.989 + Para el estudio 1: Estudio 1:

Ravlin, E.C. Escala de valores de Comelius

Meglino, B.M. De los trece valores de la escala de Comne-
* Para ¢l estudio 2: lius, solo se usaron ocho: Logro, Trabajar

Cusstionario de eleccién forzosa de | duro, Interés por otros, Ayudar a otros,
frases Honestidad, Justicia, Tener una perspectiva

positiva, y tener autocontrol de si mismo.

Se hizo un emparejamiento de ¢stos valores

y se¢ les puntud con una escala Likert.

Estudio 2:

Las frases correspondian a cuatro valores de
la escala revisada de Comelius y tenian que
elegir puntuando de 1 a 9. Los valores fue-
ron: Justicia, Honestidad, Lograr y Ayudar a
olros.
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ANO/AUTOR METODO DE IDENTIFICACION DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO
DE VALORES DEL TRABAJO

1.990 = Varias encuestas Tres encuestas:
Tayeb, M - Encuesta sociocuitural.
- De actitudes hacia el trabajo.
- Otra encuesta sobre el trabajo y otras
variables.
No se describen los instrumentos.

1.990 Encuesta No se describe el instrumento especifica-
Slejska, D mente, pero s¢ ofrece una lista de valores
(Vida y Valores del Trabajo) jerarquizados
con 22 valores.

1.990 Cuestionario de valores W.V.Q Ver Dov Elizur, 1.990 en estas paginas
Tchaikovsk y, FM | (Elizur, D, 1.984) (resumen).

£.990 Un cuestionario y Entrevistas para su Tenia 35 preguntas, en dos partes:

Obloj, K ¥ cumplimentacidén. - 1* parte: 15 preguntas sobre toma de
Devis, A. decisiones.

- 22 parte: 20 preguntas sobre 4 funciones
basicas, tecnologia, marketing, consul-
ting y gestion.

- Cuantificacion, escala Likert.

1.990 Cuestionario de valores W.V.Q. Ver Dov Elizur, 1.990 en estas péaginas
Koslowsky, M, (Elizur, D. 1.984) {resumen).
Elizur, D.
1.990 Varios cuestionarios + 16 PF de Cattell.
Kaur, R » TAT de Mc Clelland (adaptado).
+ Cuestionario de Estilo de Mando
(Spantz).

= Cuestionario de valores (Singh y Singh).
« No describe los instrumentos.

1.990 Cugstionario de valores W.V.Q. Cuestionario de 24 valores clasificados en:
Elizur, D. (D. Elizur, 1.984) - Cognitivos (14 valores).

- Afectivos (5 valores).

- Instrumentales (5 valores).

Lista de 18 cuestiones sobre:
- Preferencias (6 cuestiones)
- Sentimientos (6 cuestiones)
- Vida diaria (6 cuestiones)

La cuantificacién en escala Likert.
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De la revisién anterior se pueden extraer las siguientes conclusiones:

1. Existen pocos instrumentos estandarizados para la medida de los V.T., a saber:

- El W.V.Q. (Elizur, D.)

- El W.V.I. (Super, D.)

- La Escala de Valores de Cornelius.

- El Inventario de Valores de Sanger.

- El Cuestionario de Valores de Wallock.
- El A.P.L. (Romero Garcia, O.)

2. La mayoria de ellos en inglés, exceptuando el A.P.L. Ello conlleva la necesidad de

una adaptacion al castellano, con el siguiente esfuerzo adicional que ello supone.

3. Considerando los aspectos culturales relativamente comunes de nuestras organizacio-
nes, ninguno de ellos satisfacia plenamente nuestras demandas en términos de cultura

organizacional.

4. Considerando todo lo anterior y reconociendo la existencia de un material valioso,
se opté por disefiar un nuevo cuestionario de V.T. Tal cuestionario se describird en

el siguiente apartado.
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EL 16 V.P.: MARCO TEORICO

Textualmente, 16V.P. significa cuestionario para la medida de 16 Valores Profesionales.
El término profesional equivale aqui a trabajo, que unido al concepto valor expresa de
uita forma mucho mds directa su sentido. Aunque con significado andlogo, el término
valores “en el trabajo” o "del wrabajo" tiene un sentido menos directo que "valores
profesionales”, ya que "en el trabajo" pueden darse otros tipos de valores y "del wabajo",
puede conducimos equivocadamente a una reflexién filoséfica sobre el sentido del
trabajo. Consideramos, pues, que Valores Profesionales (V.P.) en casteliano explica mejor
nuestro concepto de valor en ¢l marco de una cultura organizacional que la traduccidén a

nuestro idioma del término inglés “"work values".

Resuelto el tema semdntico, al menos momentdneamente entraremos en €l marco teérico
propiamente dicho. Tratando de buscar una base firme sobre la que fundamentar nuestra
aproximacién a los valores profesionales (V.P.) se opt6 por el modelo subyacente en la
aproximacién de Miller y Form al hecho de las Filosoffas Directivas y su orientacién
hacia el trabajador. Segin estos autores (Miller y Form 1969 pdg. 703-749), a lo largo
de la historia en el mundo del trabajo se ha producido una evolucién en cémo se percibe
al hombre en el trabajo. Asf, y siguiendo el paradigma norteamericano, los autores
detectan al menos cuatro visiones, filosoffas, imdgenes o percepciones que se ha tenido

del hombre en el trabajo. Estas cuatro dimensiones son:

- El hombre como Méquina Biolégica (afio 1.900)
- El hombre como Ser Individual (afio 1.920)
- El hombre como Miembro de un Grupo (afio 1.910)

- El hombre como Ser Sociopolitico (afio 1.960)

Estas cuatro imdgenes, estas cuatro visiones se inscribirfan en un proceso de evolucién
con efecto acumulativo, es decir, que cada fase o nueva orientacién se superpone ©
complementa a la anterior, de manera que las cuatro coexisten de forma combinada y casi
se podria decir que armonizada. (En p4gina siguiente se reproduce un cuadro resumen con

las cuatro dimensiones evolutivas o filoséficas directivas).



EVOLUCION DE LAS FILOSOFIAS DIRECTIVAS
(Elaboracion a partir de Miller y Form, 1.969)

(Fig. n® 1)
MAQUINA BIOLOGICA PERSONALIDAD MIEMBRO DE UN GRUPO | HOMBRE SOCIO-POLITICO
INBPIVIDUAL
1.900-1.920 1.920-1.940 1.940-1.960 1.960..... |

A TRAVES DEL
INTERES POR:

mientos
- Simpl. del trabajo
- Sistemas de incentivos
- Condiciones ambientales
- Salud fisica

mérito

- Descripcion y valoracion de
tarcas

- Satisfaccién indiviudal ¢n
¢l trabajo

- Politicas de seleccién

- Mejora de la situacion
individual

- Partic. en grupo en las deci-
siones

- Programs de ocio y educati-
vos en los empieados
Relaciones Humanas y la
formacién del mando en este
tema.

ORIGEN Admon, cientifica o Ingenieria Psicologia Industrial Psicologia industrial sociologia industrial
Industrial Sociologia industrial
CARACTERISTICA § Transformar la energia humana - Enfasis en las diferencias Las relaciones del individuo con | Destaca el interés en participacion
PRINCIPAL en produccion individuales el grupo y del grupo con la | en los temas que afectan al hom-
- Importancia en las relacio- ! organizacién bre y al grupo de trabajo
nes hombre-tarea
MOTIVACION La principal: el incentivo econ6- | Satisfaccién de necesidades Basqueda de asociaciones so- | Participar en las decisiones que
DEL mico individuales ciales compartidas afectan al trabajo y a la comuni-
TRABAJO (F.W. TAYLOR) (MASLOW) - Seguridad dad.
Sentido de pertenencia
- Aceptacién
(HMAYO, KLEWIN)
" Hombre Econdmico Hombre psicoldgico | Hombre social Hombre politico ”
MANIFESTADO - Sistemas de tiempos y movi- - sistemas de valoracién del - Incentivos de grupo - Reuniones de personal, con-

sulta colectiva

- El sindicato como medio de
negociacién y comunicacion

- Propiedad cooperativa
Técnicas de cogestién y auto-
gestion.

DEPARTAMENTO | Ingenieria Personal Relaciones sociales comunitarias | Asuntos politicos; sindicales y
Industrial con el personal laborales
” BASE ACADEMICA | Ingenieria Psicologia Psicologfa-socioldgica Sociologia y Ciencias politicas

"0ST
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Las cuatro maneras, o filosofias, de entender al hombre en ¢l trabajo, en principio tenfan
un considerable valor aparente, mixime, si se aproxima uno a su contenido descriptivo.
Dificilmente se puede negar que cualquier trabajador en cualquier tarea, no tiene algo de
maquina bioldgica, de ser individual, de miembro de un grupo o de ser sociopolitico. Mas
atin, ;jpor qué lo que es véalido para las personas no ha de ser vdlido para las organizacio-
nes y sus correspondientes culturas?. Si finalmente una organizacién es un conjunto de
individuos, habrd organizaciones donde predomine una dimension sobre otra dependiendo
de variables tales como: tecnologia, producto, entorno social, tamafo, época de fundacidn,

tipo de propiedad, etc...

En términos culturales, parecia légico que dentro del Sistema Ideolégico de una
organizacion, los cuatro modelos de Miller y Form podrian servir de marco tedrico para
que, traducidos en valores, nos ayudasen a conocer la orientacién filoséfica de una
organizacion, en conexidn, claro estd, con el resto de componentes de Ia cultura: el

Sistema Social y el Sistema Tecnoldgico.

El paso siguiente tiene conexién con el concepto de valor instrumental y valor terminal
de Rokeach y que ya vimos en capitulo anteriores. En realidad, las cuatro imdgenes del
trabajador a través del tiempo se correspondian, desde nuestro punto de vista, con cuatro
valores terminales que podian darse con mayor menor frecuencia en cada cultura
organizacional, en términos de filosofia dominante. Pero en el 16VP, estos valores
terminales pasaron a llamarse creencias, concepto de mayor riqueza hermenéutica dentro
del d4mbito aplicado al que nuestros esfuerzos se dirigen. Asi se cre6 la escala A del
cuestionario que denominada "creencias”, recogia en una frase la densidad filosofica del

sentido terminal de cada una de las cuatro percepciones del hombre en el trabajo.
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Disponiamos de un modelo con cuatro visiones o percepciones a las que se denomind
valores terminales o creencias (Escala A), pero se necesitaba definir los valores
instrumentales o Escala B. Para ello, y mediante un sisterna de jueces se procedid a
descomponer cada valor terminal o creencias en cuatro valores instrumentales referidos
a dicho valor terminal, lo que se tradujo en 16 valores cada uno de los cuales respondia,
al menos esa fue la hipdtesis de trabajo, a un valor troncal identificado con una filosofia
directiva de las cuatro propuestas. Asi nacio la Escala B con sus 16 valores instrumenta-

les.
Traducido en esquemas el cuestionario 16VP tiene la siguiente estructura bdsica:

El 16VP en esquema

CUATRC FILOSOFIAS DIRECTIVAS

/

4 VALORES TERMINALES X 4 = 16 VALORES INSTRUMENTALES
ESCALA "A" ESCALA "B"
(4 creencias) {16 valores}

~ rd

16 VP
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En la pdgina siguiente se reproducen las Escalas A y B con todos sus elementos
indicando con letras mayiisculas a la correspondencia existente entre cada valor terminal

y su valor instrumental:

(MB): EIl hombre como Mdquina Bioldgica.
(D: El hombre como Ser Individual.
(G): El hombre como miembro del Grupo.

(SP):  El hombre como Ser Sociopolitico.
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ESCALAS DE CREENCIAS Y DE VALORES

CREENCIAS (ESCALA A)

G El hombre trabaja para pertenecer a un grupo y sentirsc aceptado por los
micmbros de ese grupo.
El hombre trabaja para tener una incidencia en la organizacion a través de la
S.P. participacién colectiva.
I El hombre trabaja para desarrollarse persenal y profesionalmente.
MB El hombre trabaja para tener una seguridad de empleo y sueldo.
VALORES (ESCALA B)
MB Aportar su energia fisica en el trabajo
I Promocionar cambiando a categorias superiores
G Participar en Ia toma de decisiones del grupo de trabajo
G Estar integrado ¢n un grupo de trabajo estable
S.P. Tratar de armonizar los intereses de la empresa con los de la comunidad
MB Ser eficaz en lo que usted hace
S.p. Estar sindicado
I Poder aportar sus conocimientos profesionales o personales
MB Respecto a la jerarquia y al mando
MB Ganar dinero
S.P. Implicarse en las acciones y temas colectivos
I Trabajar con astonomia
S.P Aplicar en el trabajo, dentro de la legalidad, su ideologia social o politica
G r Trabajar en equipo
I Realizar tarcas complejas y desafiantes
G Trabajar en colaboracion con otros servicios
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Resulta necesario explicar el porqué de la conexion de cada creencia y sus cuatro valores
correspondientes. Esta conexién se definié a priori y no estd basada en ningin
fundamento de tipo estadistico. Es decir, los cuatro valores correspondientes a cada
creencia se definicron a partir de una relacién inicial més extensa de ocho meses que el
autor, desde su interpretacion de los modelos de Miller y From, considerd que respondian
a dichos modelos. Mediante un sistema de jueces la relacion inicial de ocho valores por
creencia pasé a cuatro valores. Los jueces fueron personas conectadas con el mundo

organizacional aplicado.

A. Dentro de ésta metodologia de trabajo, se consideraron finalmente como creencias
y valores correspondientes a la filosoffa del hombre como Miquina Bioldgica, los

siguientes:

Creencia o Valor Terminal:

* El hombre trabaja para tener una seguridad de empleo y sueldo.

Valores Instrumentales:
* Aportar su energia fisica.

* Ser eficaz en su trabajo.

*

Respetar la jerarquia y al mando.

*

(Ganar dinero.

Comentarios:

Se consideré que estos cuatro valores conectan con la concepcién mecanicista y de
supervivencia que la filosoffa implicita de Médquina Bioldgica supone. La eficacia,
la aportacion de energia fisica, el respeto al mando y el ganar dinero, "per se”, no
aportan conceptualmente ninguna visién idealizable del trabajo conectada con una
dimensién grupal, sociopolitica, ni individualista, siguiendo la propuesta de los
autores del modelo base. Calificar como prioritarios estos valores frente a los otros
doce restantes, solo implica exaltar las caracteristicas mds maquinistas y biologistas
del trabajo: sudar, resolver por resolver, obedecer y obtener recompensas econémicas.
Este es ¢l epilogo: F.W. Taylor y su visién del hombre en el trabajo, seria su mejor

exponente.
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B. Si nos aproximamos ahora a la filosofia directiva del hombre como Ser Individual

tenemaos:

Creencias 0 Valor Terminal:

* El hombre trabaja para desarrollarse profesional y personalmente.

Valores Instrumentales:

* Promocionar cambiando a categorfas superiores.

* Poder aportar sus conocimientos profesionales o personales.
* Trabajar con autonomia.

* Realizar tareas complejas y desafiantes.

Comentarios:

Parece obvio que el desarrollo profesional y personal estéd directamente conectado con
los cuairo valores aqui incluidos, aunque se aceptaria, que podrian incluirse mds
valores de contenido andlogo. La validez aparente de esta creencia y de los valores
en ella integrados se puede considerar como alta y dudosamente cuestionable. Hay
una referencia implicita a tedricos de la motivacién como Herzberg, Mc. Gregor, Mc.

Clelland, etc.

C. Continuando con la descripci6n del cuestionario 16 VP procede seguidamente analizar

la filosoffa directiva correspondiente al hombre como Miembro del Grupo.

Creencia 0 Valor Terminal:
* El hombre trabaja para pertenecer a un grupo y sentirse aceptado por los riembros

de ese grupo.

Valores Instrumentales:

* Participar en la toma de decisiones del grupo de trabajo.
* Estar integrado en un grupo de trabajo estable.

* Trabajar en equipo.

* Trabajar en colaboracién con otros servicios.
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Comentarios:

Como en ¢l caso anterior, los cuatro valores instrumentales y el valor terminal
constituyen una constelacion con una solida validez aparente. Las referencias en torno
a la toma de decisiones, estar integrado y trabajar en equipo, tendrian una dimensién
intragrupal en tanto que las restantes, colaboran con otros servicios, se refiere
especialmente a la dimensidn intergrupal, o solidaridad externa. Como referentes
podriamos citar a Atkinson, H. Mayo, etc., as{ como ciertas dimensiones del

Desarrollo Organizacional.

Finalmente, se abordard la cuarta filosofia directiva referida al hombre como Ser

Sociopolitico.

Creencia o Valor Terminal:
* El hombre trabaja para tener una incidencia en la organizacion a través de la

participacidn colectiva.

Valores Instrumentales:

* Tratar de armonizar los intereses de la empresa con los de la comunidad.
* Estar sindicado.

* Implicarse en acclones y temas colectivos.

* Aplicar en el trabajo, dentro de Ia legalidad, su ideologia social o politica.

Comentarios:

La dimension de estos valores es de un claro contenido sociopolitico, abarcando
temmas tales como: la sindicacién, la armonizacién entre la comunidad laboral y la
social, la accién politica en ¢l seno de la organizacién y la implicacién en acciones
colectivas internas, También en este caso s¢ puede hablar de una consistente validez
aparente, pero para ello, la descripcién de los contenidos de dos de los valores se
debié de prolongar, con el fin de tener un significado mas preciso. Conectados con
esta filosofia directiva estarian los disefios sociotécnicos y de democracia industrial,

entre otras.
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Concluida la descripcién del contenido del cuestionario 16VP, conviene recalcar un
aspecto importante. La conexién entre cada creencia con sus valores instrumentales no
se fundamenta en ninguna base estadistica previa, sino en la validez aparente derivada de
entender que la eleccion de una creencia como prioritaria y una no correlacién con la
jerarquia de valores, no cuestiona la validez del instrumento, sino la coherencia de la
Jjerarquizacién por parte del sujeto. Comparar la escala A con la B a nivel individual nos
ayudard a evaluar la consistencia interna de los sujetos siempre desde la perspectiva
ideoldgica del autor del instrumento. Esta perspectiva es o pretende ser coherente con el
modelo base de Miller y From, y por tanto, es en s misma una hipétesis de trabajo. En

otras palabras, 1a relacién 16VP con el modelo base, es por supuesto, un tema abierto.

Finalmente, para cerrar el marco teérico del cuestionario 16VP, es necesario conectarlo
con el Modelo Tecnocultural en su conjunto. E1 MTC define un concepto de cultura
organizacional y la aportacién de Miller y Formm, traducida en cuestionario de valores,
nos permite investigar un aspecto del Sistema Ideol6gico con cierto rigor y coherencia.
Desde esta perspectiva, el 16VP es una aproximacién, cuestionable, claro estd, de como
desarrollar de forma aplicada ¢l MTC. Sin MTC no se hubiera llegado a la necesidad del
16VP. Por tanto, uno y otro interactdian a nivel metodoldgico, si bien las fuentes que les
alimenten son distintas pero convergentes. Consecuentemente, el 16VP es el primer paso
de hacer aplicable el MTC como un modelo operativo para evaluar e interpretar la cultura
de las organizaciones dentro del 4mbito de la Psicologia del Trabajo y de las Organizacio-

nes.
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EL 16VP: FIABILIZACION

Una vez definido el marco tedrico y completado el disefio de las dos escalas, se hizo una
aplicacién ptloto con 15 sujetos con el objetivo bdsico de conocer la opinién de los
encuestados en relacién con el confort, compresibilidad y duracion de la herramienta. Los
encuestados aportaron pequeiias matizaciones que permitieron dar por concluida la fase

de disefio del 16VP para proceder a su aplicacién y fiabilizaci6n.

En esencia, el cuestionario 16VP consta de tres hojas. En la primera hoja se dan las
instrucciones generales, objetivo del inventario, duracién aproximada y datos bésicos de
identificacién. En la segunda hoja, o escala A, se dan cuatro frases o creencias (valores
terminales) asi como las instrucciones para que ¢l sujeto ierarquice, de 1 a 4, las cuatro
sentencias; la ordenacién se hace en un casillero al efecto que existe a la izquierda de
cada creencia. La tercera y tltima hoja se dedica a la escala B y las instrucciones son
idénticas, exceptuando que en ¢ste caso el nimero de frases o valores a jerarquizar son
16. Tanto en la escala A como para la escala B, los valores estan distribuidos por el

sistema de nudmeros aleatorios.

Hay que decir que la elaboracién de este cuestionario tal y como se presenta en las
pdginas siguientes, ocup6 casi seis meses entre 1.983 y 1.984, sin contabilizar el periodo
dedicado a la fiabilizacién. En nuestra opinién el 16VP es un instrumento sencillo,
accesible, comprensible y facilmente aplicable. La fase mds complicada de la aplicacién
se localiza en la escala B, pero la escala A, mds corta, ayuda indirectamente a entrenar
al sujeto a familiarizarse con la jerarquizacién. Un ejemplar del primer 16VP utilizado

para la fase de fiabilizacién se adjunta en el anexo L

Una vez conciuido el disefio del instrumento en si, se procedié a realizar una aplicacién
retest sobre una poblacién de 42 sujetos. La descripcién general de esta muestra es la

siguiente:

- Diversidad de sexos: Mujeres 17,5%, hombres 82,5%.
- Media de edad: 41,6 afios.
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- Nivel educativo: Titulados Superiores: 28,5%
Titulados Medios: 45,2%
Bachiller Superior: 9,5%

Bachiller Elemental o similar:  16,6%

- Todos pertenecian al mismo centro de trabajo de unos 1.500 empleados.

- Periodo entre la primera y segunda aplicacién: Minimo, dos semanas y mdximo cuatro
meses.

- Diversidad de funciones: con predominancia de personal técnico y administrativo.
Ausencia de personal de produccién,

- Periodo: Entre Diciembre de 1.983 y Junio de 1.984.

- Tipo de participacién: voluntaria.

- Eleccién de los participantes: por proximidad geogréfica, simpatia o influencia de los
aplicadores.

- Problemadtica existente en el entorno: Empresa en reconversién con cierta inseguridad
de futuro, politica abierta de bajas voluntarias, y estar viviendo todavia un proceso
abierto de absorcién por una multinacional alemana.

- Situacién financiera: lenta recuperacién, cierto optimismo fundamentado en una
mejora clara de los resultados.

- Lugar de ubicacién del centro: Madrid.

- Actividad de la organizacién: Fabricacién de equipos eléctricos para automdéviles,

motocicletas y aviones.

Posteriormente, ésta muestra se veria reducida a 40 sujetos debido a una incorrecta

cumplimentacién de cuestionario.

La fase de fiabilizacién realizada a partir de la prueba retest, implica el cdlculo de los
siguientes estadisticos sobre la muestra anteriormente descrita: Media, jerarquia o rango
y correlacién Kendall-Spearman, siempre entre la primera y segunda aplicacién. La
eleccidn de la correlacién antes mencionada se basa en el hecho de que el cuestionario
16VP al utilizar una jerarquizacién por rangos se configura como una medida no
paramétrica tanto €n su escala A, como ¢n su escala B. Precisamente este hecho conlleva
una serie de restricciones a nivel de tratamiento estadistico de la prueba retest. Segin

Escotet (1.980, pdg. 354-355) supone una serie de ventajas:
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* Simplicidad y velocidad de aplicacién.
* Menor nimero de sujetos en la muestra.
* Los estados de probabilidad son exactos cuando se obtienen de la mayoria de las
pruebas no paramétricas, sin que importe la forma de distribucién de Ia poblacién de

donde se obtuvo la muestra.

Pero tas medidas no paramétricas, segin el mismo autor, también conllevan desventajas:

* Los estimados de pardmetros son imposibles de obtener con pruebas no paramétricas
a no ser que se recurra a un Andlisis de Varianza.

* Las pruebas no paramétricas son menos potentes que las paramétricas.

Evidentemente, el tipo de medida condiciona el uso de ciertos estadisticos. Especial
atencién merece el clculo de correlacién en la prueba retest. Segun Escotet, si las escalas
son nominales u ordinales se puede utilizar una medida no paramétrica siempre que no
exista otra paramétrica en el caso especifico bajo estudio. Por esta razén se opté por el
estadistico Kendall-Spearman (rs) a la hora de calcular la fiabilidad del 16VP. Este
coeficiente de correlacidn se utiliza cuando la posicién relativa de los sujetos respecto de
dos variables se expresa en nimero de orden y no en puntuacién, cuando se desea medir
el grado de relacién entre dos variables y poner a prueba su significacién estadistica. En
realidad, este coeficiente es una medida de correlacién no paramétrica y su prueba de

significacion es de distribucién libre,

Si se asume por fiabilidad o confiabilidad de un instrumento, cuando entendemos que el
puntaje es estable y fidedigno (Garret, H.E. 1.971), la fiabilidad estard conectada con un
valor significativo de 1. Asf pues, si r es significativa en las escalas A y B del
cuestionario, este habrd superado con éxito la prueba y podria consolidarse como un
instrumento estable, es decir, que mide siempre lo mismo, independientemente de la

poblacién a que se aplique.
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A continuacién se presentan, en la pdgina siguiente, los resultados correspondientes a la
prueba retest de la Escala A. Considerando estos resultados caben los siguientes
comentarios: En primer lugar, los cuatro valores terminales en la prueba retest obtienen
un coeficiente de correlacién significativo, es decir, superior a 0.364, a un nivel de
significacion de 0.05. Los valores mds altos, 0.8818 y 0.8018 se corresponden
respectivamente con los valores identificables como ¢l hombre como ser individual y el
hombre como méquina biolégica de nuestro modelo. Le sigue con 0.6667 el hombre
como ser sociopolitico y en el dltimo lugar de significacién estadistica con 0.5531, el
hombre como miembro de un grupo. Parece evidente pues, que la escala A del
cuestionario 16VP es estadisticamente fiable a la vista de los datos obtenidos y aunque
las diferencias entre los diferentes valores son sustanciales, no estamos en condiciones
de poder atribuir, con rigor, tales diferencias ni al disefio seméntico de la escala ni a las
caracteristicas del grupo y su entorno. Parece obvio que se requeririan nuevos sujetos de
organizaciones diferentes y en muestras algo mds abultadas, para poder dirimir si las
diferencias son atribuibles al instrumento o a la poblacién inventariada. En cualquier caso
la significacidn estadistica de las cuatro correlaciones dejan fuera de toda duda que la

hipétesis nula queda rotundamente rechazada para esta escala A.

Quizds merezca la pena retomar nuevamente la escala A para fijarnos a continuacién en
las diferencias entre la jerarquia de la primera y la segunda aplicacion. Pocas son las
diferencias, pero l6gicamente en los valores donde las correlaciones fueron mds bajas se
ha producido un cambio de orden una posicién para los valores terminales. Asi, en la
segunda aplicacién el valor del hombre como ser sociopolitico cede un puesto en favor
del hombre como ser grupal. Estas oscilaciones tal vez puedan atribuirse al factor entorno
ya que la poblacién en cuestién, de donde procedia la muestra, estaba atravesando
momentos criticos en temas sindicales y de reconversién, debido a una reciente y
traumdtica absorcion. Por ello en esta escala A, estos valores terminales concretos fueron

los m4s sensibles al efecto del entorno.



FIABILIZACION DE LA ESCALA "A" PRUEBA RETEST

12 APLICACION 22 APLICACION RETEST
VALOR TERMINAL O CREENCIA  MEDIA JERARQUIA MEDIA JERARQUIA CORRELACION (*)
El hombre trabaja para pertenercer
a un grupo de trabajo .........cceveeveuennn., 3,30 42 3,21 3° 0,5531
El hombre trabaja para tener una in-
cidencia en la organizacién .................. 3,11 3° 3,33 4° 0,6667
El hombre trabaja para desarrollarse
personal y profesionalmente ................ 1,40 1° 1,42 1° 0,8018
El hombre trabaja para tener seguridad
de empleo y sueldo ..........oevevveeenene.. 2.16 20 2,02 2¢ 0,8018

(*) Para el rechazo de la hipétesis nula, de inexistencia de correlacién, mediant¢ el contraste de dos colas, con una o= 0.05 y un N= 30,

el coeficiente Y's de Spearman debe ser superior a (.364.

TEQT
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Concluida satisfactoriamente la escala A, se ofrecen en la pagina siguiente los datos
correspondientes a la prueba retest para la fiabilizaci6n de la escala B. El proceso seguido
ha sido exactamente el mismo, aunque los resultados aqui obtenidos requieren una
explicacion atn mds detallada. La primera conclusién positiva es el hecho de que todos
los valores instrumentales han obtenido coeficientes de correlacion estadisticamente
significativos, con lo cual se puede confirmar como rechazada la hipétesis nula y afirmar
que la escala B es fiable. Interesante serd, no obstante, comentar més pormenoriza-

damente las correlaciones obtenidas.

Las correlaciones mas altas las obtienen el dinero (0.9000), la energia fisica (0.8002),
realizar tareas complejas (0.7874) y el trabajar con autonomia (0.7874). A continuacion
les sigue un blogque con correlaciones bastante positivas, entre 0.6924 y 0.5159, que afecta
a un total de nueve valores que de mayor a menor magnitud del coeficiente de correlacién
incluyen a: Aplicar la ideologfa social o politica, armonizacién empresa comunidad social,
trabajar en equipo, ser eficaz, implicarse en acciones colectivas, ectar sindicado,
colaboracién y promocién. Finalmente, queda un blogque de tres valores con los
coeficientes de correlacion mds proximos al limite inferior de significacion, se trata de:
participacion (0.3906), integracién (0.3610) y aplicar los conocimientos en el trabajo
(0.3610).

El primer bloque, el de las correlaciones mds altas, contiene el conjunto de valores mds
claramente ubicados en la escala de subjetividad de la muestra, sin ser con todo, ¢l de
posiciones mds preferidas. El segundo bloque representa un conjunto bastante heterogéneo
de valores donde estd el mds aceptado y el mds rechazado a nivel del total de la muestra.
Nada especial que comentar. El bloque mds interesante es el tercero donde el critico nivel
de correlacién puede hacer pensar al lector dos cosas: o deficiente acotacién del campo
semantico (frases ambiguas o mal disefiadas) o peculiaridad de la muestra. Dado el
conocimiento que se tiene de la organizacién y chequeando las frases, parece 16gico
pensar mds en lo segundo que en lo primero. Las frases son claras y no inducen a
ambigiiedad en su construccién, por lo que una reordenacién distinta en la segunda
aplicacién estarfa mds vinculada a la evolucién de la problemdtica interna de Ia

organizacion y su impacto en los individuos. No es de extrafiar, por lo tanto, que
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participar en la toma de decisiones sea un valor contextual cuando la organizaci6n ha sido
absorbida en condiciones de inferioridad para los absorbidos. En esta misma linea se
ubicaria €l valor "estar integrado en un grupo de trabajo estable”, ya que un plan de
reconversion que estd siendo acompafiado por una politica de reduccién de plantilla
cuestiona la esencia de dicho valor. Y finalmente, el valor denominado "poder aportar los
conocimientos profesionales en el trabajo" puede sufrir serias alteraciones de un dia a otro
si la reconversién conlleva redefinicion de tareas, incorporacién de extranjeros a las
posiciones de poder y un menor reconocimiento explicito hacia los profesionales de la

plantilla absorbida.

Como en el caso de la escala A, seria muy interesante fiabilizar €l cuestionario 16VP con
otro tipo de muestra ¢on el fin de dirimir si tales tendencias en los coeficientes de
correlacién se mantienen, pero todavia, hoy por hoy, resulta a veces complicado de

conseguir la colaboracién del personal para someterse a este tipo de experiencias.

Continuando con la escala B y aproximéndonos a la jerarquizacién de los valores entre
la primera y segunda aplicacion, resulta interesante destacar la cohesion entre ambas
aplicaciones. Doce valores repiten el orden jerdrquico, dos valores cambian su orden en
un puesto, y otros dos permutan entre si tres posiciones, de manera que uno sube lo que
el otro baja. Es interesante destacar que estos valores pertenecen al tercer bloque o el de
tos coeficientes de correlacion de significacién més baja y que ambos son valores de tipo
grupal, hecho que en el contexto de esta organizacién en crisis, dan un tono de

situacionalidad para tales valores.



FIABILIZACION DE LA ESCALA "B"
PRUEBA RETEST

1* APLICACION 22 APLICACION RETEST
MEDIA JERARQUIA MEDIA JERARQUIA CORRELACION (%)
1. ENERGIA FISICA 13,38 15¢ 13,80 15° 0,8002
2. PROMOCION 7,40 82 7,30 8° 0,5159
3. PARTICIPACION 5,88 42 7,16 7° 0,3906
4, INTEGRACION 6,85 7% 5,61 4® 0,3610
5. ARMONIZACION 10,09 11° 10,33 11° 0,6325
6. EFICACIA 2,76 1° 3,45 1° 0,6185
7. SINDICACION 14,92 16° 14,92 16° 0,5804
8. CONOCIMIENTOS 4,19 ° 3,73 20 0,3849
5. MANDO 10,65 12° 10,05 12¢ 0,6044
10. DINERO 6,19 5° 5,85 6° 0,9000
11. ACCIONES COLECT. 11,33 132 11,19 13¢ 0,6132
12. AUTONOMIA 5,55 3 3,54 e 0,7559
13. IDEOLOGIA P. 12,83 14° 12,85 14¢ 0,6924
14. T. EN EQUIPO 8,59 9° 8,66 9° 0,6306
15. T. COMPLEJAS 6,64 6° 5,69 5° 0,7874
16. COLABORACION 8,92 10° 9,33 10° 0,5556

(*) Para el rechazo de hipétesis nula de inexistencia de correlacién mediante el contraste de 2 colas, con un & = 0.05 y un N = 30, el coeficiente
Ts de Spearman debe ser superior a 0.364.

9971
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4. VALIDEZ Y EL 16VP

Se dice que un test es vdlido si cumple el fin a que se destina, por lo tanto un test de
inteligencia es vélido en la medida en que la aprecie. La validez de un test debe ser
empiricamente comprobada, para ello es preciso elegir un criterio de validez. Se llama

criterio de validez al fin que con el test se quiere alcanzar.

Pero todo lo resumido en el parrafo anterior es dificilmente aplicable a la temdtica de los
valores dado que es pricticamente imposible aislar con precisién la conducta o conductas

conectadas inequivocamente con un valor en concreto.

Tal vez, haciendo un considerable esfuerzo podrian aislarse dos o tres criterios de validez
externa, por ejemplo, salario, puntualidad, absentismo, etc. pero seria demasiado atrevido
y poco riguroso conectar tales indicadores con valores concretos. Posiblemente podriamos

tener €xito en uno o dos casos, pero dificilmente en dieciséis valores.

El objetivo del 16VP es hacer un "ranking", jerarquizar conductas ideales pero en esta
fase inicial se ha prescindido de evaluar la validez de este cuestionario por no tener ni
pruebas andlogas que sirvan de referencia, ni un dato externo mensurable y objetivo, todo

esto al margen de las restricciones que una medida no paramétrica comporta.

Por todas éstas razones la validez es un dato obviado forzosamente en este cuestionario

de valores.
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5. CONCLUSIONES

Este apartado se dedicé exclusivamente a la medida de los valores y a la presentacién del
16VP, su marco tedrico y su fiabilizacion. Las principales conclusiones que se pueden
obtener de todo ello son, entre otras, en primer lugar que existe una cierta precariedad
de instrumentos para medir valores, que a su vez es congruente con el limitado interés
que este tema suscita: no obstante, poco a poco, se va progresando y ganando adeptos a
este tema. En segundo lugar, se puede confirmar que el 16VP es un instrumento de nuevo
disefio, inspirado en un modelo de la sociologia industrial y conceptualmente préximo al
cuestionario de Rokeach. En tercer lugar, el 16VP junto con el APL y el IVO-APL de
Romero-Garcia (1.989), son los tres inventarios conocidos de valores profesionales y
organizacionales disefiados originalmente en lengua espafiola. Respecto a la fiabilidad,
parece evidente que es estadisticamente significativa, si bien serfa interesante realizar una
nueva fiabilizacién con nuevos sujetos procedentes de diferentes organizaciones.
Finalmente y para concluir, conectar el 16 VP con ¢l modelo de evaluacidn organizacional
MTC del cual es sélo un instrumento derivado de €l y a partir de cuya idea se desarrollo

este cuestionario de valores.
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JUSTIFICACION

A lo largo de los capitulos anteriores, se ha presentado un modelo innovador para la
evaluacion organizacional, se ha pasado revista a la situacion de los valores sociales y
profesionales, y finalmente, se ha disefiado un cuestionario de valores profesionales.
Todos estos pasos tienen una coherencia interna tanto teérica como metodoldgica. De un
lado, la definicién del Modelo Tecnocultural y de otro, el disefio del cuestionario de

valores 16 VP, todo esto conduce a un paso inmediato: Ia aplicabilidad de lo aportado.

Nuestro concepto de la Psicologia del Trabajo como una ciencia aplicada pero inmersa
en la dialéctica teorfa-prédxis, implica un compromise con la sociedad donde hemos de
actuar en permanente bisqueda tanto de mejoras en la calidad de vida en el trabajo, como
en la eficacia de la organizacién. Pues bien, dentro de esta visidén, nuestro modelo de
evaluacién y nuestro cuestionario de valores se ponen al servicio de la Psicologia del

Trabajo con el fin de avanzar en el sentido de las mejoras antes enumeradas.

Asi, combinando investigacién con accién, se comprenderd mejor €l papel de los
profesionales de nuestra ciencia psicolégica y consecuentemente, en este capitulo se
pretende hacer una modesta aportacién mediante el estudio de una muestra de mds de 700
sujetos procedentes de diversas culturas organizacionales. En esta muestra estudiaremos
la relacién entre valores profesionales con diversas variables organizaciones en la
esperanza de poder aportar algo nuevo en el dmbito de las relaciones entre los tres
subsistemas que componen cualquier cultura organizacional: el sistema ideoldgico, el

sociolégico y el tecnoldgico.



170.

2. HIPOTESIS

Se han seleccionado cuatro hipétesis: las dos primeras se refieren a variables del sisterma
sociolégico, desempeiian funciones de mando y el sexo; la tercera estd conectada con
variables de cardcter global que configuran diferentes tipos de organizacién y consecuen-
temente deberian influir en la aparicién de diferentes escalas de valores y, finalmente, la
cuarta hipétesis, donde se pretende ver el impacto que las tecnologias, a través del diverso

tipo de tarea que se realiza, tiene en el sistema de valores individuales.

1° Hipétesis:

"Las personas que desarrollan funciones de mando en las organizaciones, presentan una
jerarquia de valores instrumentales y finaales distintas a aquellas personas sin funciones

de mando".

En un estudio sobre mandos intermedios (Pérez Velasco, 1985), v utilizando el 16 PV,
los cuatro valores instrumentales prioritarios fueron: ser eficaz, aportar conocimientos,

participar en la toma de decisiones y estar integrado en un grupo de trabajo estable.

2® Hipétesis:

"El sexo es una variable diferenciadora en la jerarquizacion de valores profesionales ya
sean instrumentales o finales. Las mujeres tenderdn a dar una mayor importancia a los
valores orientados hacia temas relacionados con el ser grupal que hacia otros tipos de
valores”. En este sentido Dov Elizur {1990) informa de diferencias entre hombres y
mujeres, confirmando lo encontrado por Mandhardt, Shuler y Sigfried, segin los cuales
las mujeres estdn mds orientadas hacia valores conectados con las relaciones interpersona-
les y las dimensiones afectivas del trabajo. Por el contrario, los hombres estarfan mds

interesados en los aspectos salariales, influencia, independencia y responsabilidad.

En 1976, Taylor y Thompson informan de los resultados de un estudio con 1.058 sujetos

de ambos sexos. Utilizaron un cuestionario desarrollado especificamente para esta
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investigacién (Work Value System Questionaire). Las aportaciones a las diferencias
sexuales fueron que los hombres dieron un valor mayor a las recompensas intrinsecas que

las mujeres.

3¢ Hipétesis:

"Cada organizacion, en funcién del conjunto de variables que configuran cada cultura
organizacional especifica, tendrd su propia jerarquia de valores”. En consecuencia, se
produciran deferencias en las jerarquias de valores de cada organizacién, de acuerdo con

las siguientes caracteristicas diferenciales:

a. Tamafio (Personal de plantilla)
b. Tipo de propiedad (Privada-piblica)

¢. Sector de actividad (Produccidn-Servicios).

El carecer de referencias anteriores en relacién con esta cuarta hipétesis, limita la
posibilidad de disponer de investigaciones previas, ya que no han sido habituales

investigaciones en este sentido.

4% Hipdtesis:

"La tecnologia, a través de las tareas que se desempeiian, impactard en el sisterna de
valores de forma que debieran existir diferencias determinados en las escalas de valores

terminales ¢ instrumentales entre los que realizan y no realizan ciertas tarea tipo”.

La razén por la que se ha formulado esta hipdtesis, es valorar el impacto de la cultura
material, lo tecnolégico, en los valores, lo ideolégico. Si bien no se comparte el principio
del determinismo tecnolégico, si se considera a [a tecnologia como una parte de la cultura
que en su interaccién con el resto de sistemas (sociolégico e ideolégico) influye en la
configuracién de las escalas de valores. Al igual que en la hipdtesis anterior, la escasez
de 1nvestigaciones en el tema, no permite contrastar los resultados obtenidos con otros

estudios equivalentes,
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METODOLOGIA

El presente apartado se estructura en los siguientes puntos: los sujetos (descripcion de la
muestra), los instrumentos de medida (el cuestionario de evaluacidén organizacional), el
procedimiento seguido para la recogida de datos (cdmo, cudndo y dénde) y finalmente

el andlisis estadistico (los programas y estadisticos utilizados).
LOS SUJETOS
Inicialmente la muestra estaba compuesta por 703 sujetos procedentes de 17 organizacio-

nes distintas, cuya identidad se omite mencionar pero que comprende los siguientes

sectores de actividad.

- INDUSTRIA FARMACEUTICA .. ... ... .. . . . ... 146 sujetos
- METALURGIA (2) .. o e e e 36 sujetos
- DISTRIBUIDORA COMERCIAL ... ... ... .. ....... . ... ... 70 sujetos
- ARTESANIA 9 sujetos
- DISENO INDUSTRIAL .. ... 7 sujetos
- INSTITUCION PENITENCIARIA ... ... . ... .. .. .. ...... 35 sujetos
- ADMINISTRACION LOCAL (Madrid) ...................... 68 sujetos
- RESTAURANTE ... e 26 sujetos
- BANCA () . e e 44 sujetos
- ADMINISTRACION PUBLICA (MINISTERIO) ................ 89 sujetos
- RADIO-TELEVISION | ... . . e 17 sujetos
- COMERCIAL DE INFORMATICA .............. .. .. v, 10 sujetos
- COMERCIAL CARNICA .. ... .. i e 35 sujetos
-EMPRESA DE CATERING .. ... ... ... .. . i, 12 sujetos
- ESTUDIANTES POSTGRADUADOS ........... ... ... ... ... 99 sujetos

Como puede apreciarse, las 17 organizaciones, son en cuanto a tamafio y sector de
actividad lo suficientemente diversos como para considerarse razonablemente representati-

vos, sl bien hay algunas dreas de actividad que no estdn representados, por ejemplo,
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mineria, naval, transporte, entre otros. En lo que respecta al tamafio de la muestra, en
total se consiguieron 703 sujetos, pero por defectos de cumplimentacién de cuestionarios,

esta cifra se redujo a 690.

Aunque hubiera sido deseable disponer de una muestra mas amplia, etlo no fue posible
debido a las dificultades inherentes que supone el encontrar en primer lugar, organizacio-
nes dispuestas a colaborar y en segundo lugar, personas dentro de dichas organizaciones
que tuviesen una actitud positiva y no defensiva llegado el momento de completar el
cuestionario, ya que la conducta normal de los individuos ante este tipo de participacion
es la inhibicién por la suspicacia que el posible uso de los datos obtenidos suscita. Por
tanto, la cifra operativa de 690 sujetos se puede considerar como de éxito razonable vistas
las dificultades antes descritos. A continuacién ofrecemos un cuadro descriptivo con las

caracteristicas mas destacados de la citada muestra.



CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA
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VARIABLE DISTRIBUCION N2 SUJ. % TOTAL
SEXO HOMBRES 355 514
MUIJERES 335 48,6 690
HASTA 25 afios 108 15,7
26-35 afos 287 41,6
EDAD 36-45 arios 186 27
46-55 afios 74 10,7
MAS DE 33 afios 35 5,1 690
CULTURA GENERAL 70 10,1
EGB 102 14.8
FORMACION | BUP-FP 196 28.4
TECNICO MEDIO 112 16,2
TITULADO SUPERIOR 210 304 690
HASTA 3 ailos 205 29,7
6-10 afios 135 19,6
11-15 anos 119 172
ANTIGUEDAD
16-20 afios 66 96
| MAS DE 20 aiios 112 16,2
SIN EXPERIENCIA 53 7.7 690
| St 196 28,2
MANDO -
NO 498 71,6 688

Fig. n? 1
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Se procede seguidamente a comentar el cuadro de la pdgina anterior relativo a las
caracteristicas de la muestra, donde cabe senalarse lo equilibrado de su composicién por
sexos, 51,4% hombres y 48,6% mujeres. Por edades el grupo entre 26 y 35 arfios es el
mds representativo con el 41,6% del total, siguiéndole a continuacién el de 36 y 45 afios
con un 27%, lo que supone un acumulado del 68,6%. El grupo de edad menos
representativo es ¢l de mds de 55 afios con ¢l 5,1%. Como comentario afiadir que la
muestra en términos de edad se corresponde con bastante rigor con la pirdmide de edad

profesional.

Respecto a la formacién, a destacar que el 30,4% son titulados superiores y el 16,2%
titulados medios, lo que supone en términos acumulados un total del 46,8%. Aqui si
procede valorar la predominancia de este sector frente a niveles educativos inferiores lo
que induce a afirmar que la muestra tiene un sesgo hacia niveles educativos medios o

superiores que no reflejan la realidad social de la poblacién activa.

En lo tocante a la antigiiedad el grupo de mayor representatividad es el menor de 5 afios
con el 29,7% seguido del 6 a 10 anos con el 15,6%, totalizando ambos €l 49,3% del total,
cifra optimista desde el punto de vista del empleo en un momento donde el paro es un
tema critico. Precisamente, en esta muestra la participacién sin empleo, en su mayoria
jévenes en busca de su primer trabajo fue del 7,7%, cifra bastante por debajo de la media
de desempleados y que se incluyé en la muestra a través del grupo de estudiantes
postgraduados de psicologia, 99 en total de los cuales 53 no tenian ningun tipo de empleo
en ese momento. Por razones obvias se rehusé deliberadamente encuestar sistemdéticamen-
te a personal desempleado, ya que en si misma, esta iniciativa mereceria una investiga-

cién monogréafica sobre valores y desempleo.

Finalmente, la muestra puede ser representada en una variable dicotémica mando-no
mando, predominando el personal sin mando, un 71,6% frente al personal con mando, €l
28,2%. Ante esta variable se puede afirmar que también guarda una representatividad
aparente razonable, puesto que los puestos de mando en las organizaciones son
sensiblemente inferiores a los puestos sin mando. En este punto hay que destacar que la

abundancia de personal con mando en nuestra muestra se debe a dos razones basicas:



176.

primera, los mandos fueron mds accesibles para los encuestadores al utilizar las acciones
formativas como el momento mis adecuado para que colaborasen en este estudio y en
segundo lugar, porque siempre tuvieron una actitud més receptiva y menos defensiva a

la hora de participar que el resto del personal.

LOS INSTRUMENTOS DE MEDIDA

Para la recogida de informacidn se utilizé en este estudio un cuestionario de evaluacién
organizacional especialmente disefiado para este fin. En esencia, el cuestionario contenia

los siguientes apartados:

- Una pédgina donde de forma sencilla se explicaba a los participantes los objetivos que
se persegufan de tal forma que se estimulase a la participacion, asi como un recuadro

a completar por ¢l aplicador con datos relativos a:

» Nombre de la Empresa/Institucién
+ Tipe de actividad

+ Fecha de aplicacién

- Otra pdgina denominada 1."Datos de Estratificacion", donde mediante un sisterna de

preguntas cerradas se registraban datos relativos a:

+  Sexo

« Edad

+ Formacion
+ Antigiiedad

+  Funciones de mando
Si el sujeto lo deseaba, era optativo completar datos sobre:
+  Area/Divisién/Departamento/Seccién

« Tarea que desarrollaba

» Categoria o grupo profesional
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Este apartado optativo no pudo ser explotado debido a su cumplimentacién no frecuente

e irregular.

- Una pagina posterior venia el apartado 2. "Inventario tecnolégico”, donde se hacian 9
preguntas cerradas con tres alternativas relativas a frecuencias. Las preguntas estaban

referidas a las tareas y las caracteristicas del trabajo.

- A continuacidén venia el 16 VP, cucsﬁonario de valores con la escala A, punto 3,
"Inventario de Creencias" o valores terminales y la escala B, punto 4, "Inventario de
Valores" o valores instrumentales. No parece pertinente describir en este apartado el
cuestionario 16 VP ya que fue ampliamente descrito y comentado al final del capitulo

anterior.

En resumen, el cuestionaric de evaluacién organizacional usado se componia del
cuestionario 16 VP, mds un inventario tecnolégico, mas las preguntas inherentes a los
datos de estratificacion, todo ello integrado en un texto asequible y coherente, que en
principio facilitase su cumplimentacién y con un cierto grado de complejidad creciente
a medida que se avanzaba en su lectura y respuesta. No se puede ocultar que cuando las
personas tenian un bajo nivel cultural o problemas de comprensién lectora, el cuestionario
resultaba complicado y se tenfa que recurrir al apoyc de los aplicadores. Atn asi,
aproximadamente el 5% de los cuestionarios presentaron anomalias y muchos de ellos

debieron inutilizarse.

Se adjunta un cuestionario de evaluacién organizacional, ver anexo I (Capitulo VIII de

anexos).

RECOGIDA DE DATOS

La recogida de datos efectiva comenzé en 1986, diciembre y se concluyé en Marzo de
1990. Solo en esta fecha, cuando se hubo superado la cifra de 700 participantes se pudo
cerrar esta fase. Como se avanzé a propédsito del comentario sobre las caracteristicas de

la muestra, ésta, se obtuvo combinando diversas estrategias, a saber:
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+ Seminarios o acciones formativas.
+ Estudios de clima social.
+ Colaboraciones desinteresadas de personas u organizaciones.

» Paralelamente a tareas de consultorfa interna.

En general la aplicacién fue voluntaria y en algin caso se consideré obligatoria la
participacion, esta vez en ocasién de un estudio de clima social y con el personal con
mando. Pero la mayoria de los protocolos fueron cumplimentados en situaciones de
formacién o de estudios de clima social donde el cuestionario de evaluacién organizacio-
nes se valoraba como un instrumento neutral o positivo en relacién con la tematica que

se estaba tratando.

Respecto a lo dificultoso en si que era conseguir cuestionarios cumplimentados, se
presenta el ritmo de protocolos cumplimentados contabilizados de forma retrospectiva en

intervalos temporales.

PERIODO PROTOCOLOS CUMPLIMENTADOS

Diciembre 86 - Mayo 87 ....... ... ... .. .. ... 315
Junio 87 - Noviembre 87 .. ... ... .. ... ... ... ... 104
Diciembre 87 -Mayo88 ...... ... .. ... . ... 70
Junio 88 -Noviembre 88 . ........... ... .. .. ... 106
Diciembre 88 -Mayo 89 ... .. .. ... e --
Junio 89 -Noviembre 89 . ........ ... ... ... . ... --
Diciembre 89 -Marzo 90 ... ... ... ... ool 108

TOTAL .. 703

Como puede apreciarse fue una recogida de protocolos irregular, no solo achacable a

factores externos, sino también a la dindmica interna de la propia investigacién.

Quizds la conclusién principal sea que para conseguir 703 protocolos se tardé 3 afios y

cuatro meses.
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ANALISIS ESTADISTICO

El tratamiento estadistico de este estudio se realizé con los programas BMDP y SPSS/PC,
debido a la necesidad de trabajar sobre diferentes ficheros. Los estadisticos empleados

para cada hipétesis fueron los siguientes:

HIPOTESIS ESTADISTICO

1% Mando-No Mando ................. Prueba de la U Mann-Whitney, significacién,
N.Cg 5%

2%, Hombres-Mujeres .................. Prueba de la U, Mann-Whitney, significacion,
N.C, 5%

3% Tipo de Organizacion ........... Prueba de la U Mann-Whitney y prueba de

Krus kal-Wallis, significacion, N.C., 5%

I

4%, Tarea tipo ....ococecvermeecrcnenn Prueba de la U Mann-Whitney, significacién,

N.C. 5%

Los estadisticos finaimente utilizados, 1o fueron previo tratamiento de los datos con la
prueba de la T, que fue sustituida por la U de Mann-Whitney por su mayor poder
discriminador (Hipétesis 12, 22 y 3°) asi como las medidas utilizadas (Hipétesis 4°). Como
se comentard posteriormente, la U de Mann-Whitney asi como Kruskal-Wallis han
permitido llegar a una serie de conclusiones que si bien coinciden en buena parte con los
resultados obtenidos previamente con la prueba T y el Andlisis de Varianza, dan una

mayor solidez y rigor a las conclusiones finales.
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INTRODUCCION

Podria decirse que toda la tarea comenzada en el capitulo 1 y recogida en los capitulos
siguientes hasta €ste, ha tenido como objetivo llegar a este punto: Presentar los resultados
del estudio. Ha sido una larga tarea hasta poder ofrecer resultados concretos sobre la
realidad a la que rigurosamente nos hemos acercado con el objetivo discreto de poder
aportar algo nuevo al tema de los valores profesionales. Se han ido definiendo los
capitulos de tal forma que constituyan bloques teméticos homogéneos, razén por la cual
hemos reservado este capitulo a comentar exclusivamente los resultados en relaciéon con

las hipotesis planteadas.

Pero previamente se dedicard el segundo apartado de este capitulo a dar una visién
global, no exhaustiva sobre las caracteristicas generales del sistema de valores y creencias
que poseen las personas incluidas en la muestra. Se pretende asi dar un marco
introductorio que permita tener una mejor ubicacién para abordar el apartado tercero, que

es donde en definitiva se ubica el micleo central de este estudio.
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2. MATRIZ CUALITATIVA

Los valores son elementos cognitivos que determinan actitudes, intereses, motivaciones
y finalmente conductas. Por esta razén, cuando alguien jerarquiza valores, estd dando un
paradigma actitudinal, motivacional o conductual. Légicamente no todas Ias personas se
rigen por el mismo patrén pero si se ha creido pertinente, al menos, disefiar un patrén o
matriz prototipo de como pueden ser las actitudes, motivaciones y conductas de los

individuos en relacién con su jerarquia de valores.

Esta matriz es un modelo tentativo que pretende predecir, muy genéricamente, claro estd,
cual serd la relacién entre lo que un sujeto jerarquiza y sus conductos potenciales. En
primer Jugar, para posicionarnos en la matriz, hay que dividir los valores en dos bloques
simétricos. (Esto con el 16 PV es fécil por ser sus valores niimeros pares). El primer
bloque, la mitad de los valores mas elegidos, serdn los valores prioritarios y la otra mitad

los valores secundarios.

Si dividimos el primer blogue a su vez en dos segmentos, tendremos los valores deseados
y la otra mitad los valores aceptados. Siguiendo el mismo proceso con los valores
secundarios nos encontrarfamos con los valores tolerados en la primera mitad y los

valores rechazados en la segunda mitad dentro de los secundarios.

l.a matriz se completa si la combinamos con 3 dimensiones: Actitudes que suscita el
valor en si; automotivacién o motivacién interna conectada al valor y la conducta que
previsiblemente desencadenaria ese valor. Si no hubiera contradicciones personales, ¢l
primer valor de una jerarquia serfa el que suscitarfa una actitud muy positiva, le
corresponderia una automotivacion alta (si no intervienen refuerzos externos) y el sujeto
tendria una conducta de lucha intensa por ese valor o valores. La figura siguiente recoge

estos criterios:
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MATRIZ CUALITATIVA PARA INTERPRETAR UNA JERARQUIA DE VALORES

VALORES ACTITUD AUTOMOTIVACION CONDUCTA
DESEADOS MUY POSITIVA | MUY ALTA LUCHA MUY INTENSAMENTE
PRIORITARIOS POR ELLOS
ACEPTADGOS POSITIVA ALTA LUCHA ACTIVAMENTE POR
ELLOS
TOLERADOS NEUTRAL BAJA - TIENDE A SER PASIVO
SECUNDARIOS « GUIADO POR ESTIMU-
LACION EXTERNA
RECHAZADOS | INDIFERENCIA NULA O CASINULA | « INACTIVIDAD
O RECHAZO - PUEDE LUCHAR CON-
TRA ELLOS
FIG. N1

Para Iz aplicacién en la realidad de esta matriz es conveniente tener muchas cautelas, ya
que la complejidad de las estimulaciones del entorno, idiosincrasia personal, factores
situacionales, etc., hacen que este fragil modelo sea de aplicacién limitada. La matriz
pretende recoger conductas tipo. Asi, por ejemplo, la persona que jerarquiza, en primer
lugar desea los valores de las primeras posiciones y luchard por ellos, serd muy activa;
si jerarquiza en segundas posiciones, acepta los valores, los defenderd y serd activa con
cllos, pero en un grado inferior; si la jerarquizacién sitia los valores en terceras
posiciones, la persona tolerard dichos valores, quizd sea neutral o pasiva, pero esos
valores no son para ella prioritarios y finalmente los valores ubicados o calsificados en
Ultimas posiciones, se puede decir que son valores rechazados, no interesan, se es
indiferente a ellos e incluso en algin caso, se puede adoptar cierta actitud de beligerancia

con ellos.

En consecuencia, a lo largo de este estudio aplicaremos esta matriz siempre que sea
conveniente aclarar y enriquecer la interpretacion de los datos obtenidos. De esta manera

valorar una jerarquia de valores serd algo mds que un simple comentario escalonado.
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RESULTADOS GLOBALES

En este apartado se analizardn bdsicamente la jerarquia tanto de los valores terminales o
creencias como la jerarquia de los valores instrumentales para toda la muestra general.
En primer lugar se comenzard con la jerarquia de valores terminales y posteriormente con

la jerarquia de valores instrumentales.

JERARQUIA DE VALORES TERMINA'LES O CREENCIAS

Los datos que a continuacién comentaremos ser refieren a la escala A del 16 VP. En esta
escala los encuestados deben jerarquizar de 1 a 4 creencias sobre el trabajo. Los
resultados se obtuvieron sobre 641 sujetos, una vez realizados las depuraciones
pertinentes. Aunque ¢l paso de 703 a 641 sujetos es una pérdida notable de sujetos, esta
ultima muestra ya depurada por todos los conceptos, permite que los valores estén
definitivamente referidos a una muestra técnicamente solida. La figura N? 2 ofrece la
jerarquia de creencias realizada mediante un ordenamiento basado en las medias

obtenidas. También se incluye la desviacién tipica.

JERARQUIA DE LOS VALORES FINALES O CREENCIAS MUESTRA GENERAL

(N = 641)
[ i a
DESCRIPCION *) MEDIA | D.TIPICA | ORDEN
CR1 | PERTENECER A UN GRUPO G 3,308 0,862 40
CR2 | INCIDIR A TRAVES DE LA SP 2.964 0,907 30
PARTICIPACION COLECTIVA
CR3 | DESARROLLO PERSONAL Y I 1,639 0,762 10
PROFESIONAL
CR4 | TENER SEGURIDAD DE EM- MB 2,092 1,045 20
PLEO Y SUELDO

(*) MB = Miquina Biolégica
I =  Ser individual
G = Miembro de un grupo
SP = Ser sociopolitico
FIG. N%2
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Los resultados reproducidos en la figura N? 1 nos sugieren los siguientes comentarios:

a) El desarrollo personal y profesional es €l valor terminal predominante para la poblacién
encuestada. Es decir, la percepcién del trabajo como una via para el enriquecimiento
del individuo predomina sobre el resto de creencias. Asi las cosas, y sin menoscabo
de la siguiente posicién, invertir en las organizaciones en acciones que faciliten el
desarrollo individual en todas sus dimensiones serd, sin duda, un factor de €xito. El

desarrollo profesional y personal, es por tanto un valor deseado.

b) La seguridad de empleo y sueldo es un estado anhelado en segundo lugar, hecho nada
desdeiiable si consideramos que vivimos en una sociedad consumista donde la presién
social demanda altos niveles de consumo que solo pueden afrontarse desde una
seguridad de empleo y sueldo. El trabajador como méquina bioldgica estd inmediata-

mente presente detrds del individuo, segiin se deduce de la jerarguizacion.

¢) La tercera posicién la logra "el poder incidir en la organizacién a través de la
participacién en los temas colectivos”, es decir, hay una sensibilidad por los temas
sociales que tal vez por su conexidén coadyuvante con los anteriores valores, no resulta
indiferente para las personas encuestadas. El ser sociopolitico estd presente pero en una

tercera posicién y con los pies en la tierra, sin utopias.

d) Finalmente, aparece el valor segiin el cual "el hombre trabaja para pertenecer a un
grupo y sentirse aceptado por los miembros de ese grupo”. Pero en nuestra muestra
este valor terminal, esta creencia ha quedado relegada a la ultima posicién. En otras
palabras, el individuo, la seguridad de empleo y sueldo y el ser sociopolitico, han

desplazado al individuo como un ser grupal.

Ahora bien, si recurrimos a interpretar estos datos con el apoyo de la matriz cualitativa
desarrollada en el apartado 2 de este capftulo, nos encontrariamos con que esta poblacién
desea prioritariamente su desarrollo personal y profesional a través del trabajo, para lo cual
lucha intensamente; acepta y consecuentemente lucha activamente por su seguridad de
empleo y sueldo; tolera €l incidir en la organizacién a través de la participacién en temas

colectivos y rechaza o minimiza el pertenecer y estar aceptado en un grupo de trabajo.
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Triunfa el individuo frente al grupo y la mdquina biolégica frente al ser sociopolitico (ver
fig. 3). En otras palabras y a titulo de reflexién epistemolégica; vencen Mc Gregor y

Argyris, pierden C. Marx y E. Mayo.

MATRIZ CUALITATIVA DE LOS VALORES TERMINALES O CREENCIAS
MUESTRA GENERAL

(N = 641)
V. PRIORITARIOS *) V., SECUNDARIOS *)
DESARROLLO INCIDIR A TRA-
DESEADOS PERSONAL O PRO- I VES DE LA PARTI- SP TOLERADOS
FESIONAL CIPACION COLEC-
TIVA
TENER SEGURI- PERTENECER A
ACEPTADOS | DAD DE EMPLEO | MB | UN GRUPO G RECHAZADOS
Y SUELDO

(*) MB = Miquina Biolégica
I = Ser individual
G = Miembro de un grupo

SP = Ser soclopolitico
FIG. N°3

JERARQUIA DE VALORES INSTRUMENTALES

A continuacién procedemos a comentar los resultados obtenidos por la muestra global en
la escala B del 16 VP. En esta ocasién los encuestados tenian que jerarquizar de 1 a 16 los
dieciséis valores profesionales de dicha escala. Como en el caso de la escala A y por
idénticas razones, la muestra global o general se refiere a 641 sujetos. La figura N® 4
recoge la jerarquia de valores realizada mediante un ordenamiento basado en las medias
obtenidas. También se incluye la desviacién tipica asf como un cédigo que identifica cada

valor con los 4 modelos bésicos en los que se inspira el 16 VP.
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JERARQUIA DE VALORES INSTRUMENTALES MUESTRA GENERAL

(N = 641)
DESCRIPCION * - MEDIA - D. TIPICA - ORDEN

Vi ENERGIA FISICA MB 11,752 4,020 14¢
V2 PROMOCION I 7,181 3,983 70
V3 PARTICIPACION G 6,243 3,148 42
V4 INTEGRACION G 6,278 3,845 5®
V3 ARMONIZACION SP 9418 3,842 11¢
Vo EFICACIA MB 3.665 - 3228 12
V7 SINDICACION | Sp 13,805 3,048 16¢
V& CONOCIMIENTOS I 4,821 3,321 2¢
V9 MANDO MB 11,178 4,259 ” 130
V10 DINERO MB 5,596 4,156 3°
V1l ACCIONES COLECTIVAS SP 10,162 4,660 120
Viz AUTONOMIA I 7415 3,936 8°
Vi3 IDEOLOGIA POLITICA Sp 12,707 3,650 15°
V14 TRABAJO EN EQUIPO G 6,931 3,239 6°
V15 TAREAS COMPLEJAS I 9,331 4,194 1?
V16 | COLABORACION G 8.922 3,268 92
(*y MB = Madquina Biolégica

I =  Ser individual

G = Miembro de un grupo

SP = Ser sociopolitico

FIG. N*4

El contenido de los datos recogido en la figura N* 4, nos ofrece un sistema de valores cuya

jerarquia comentamos a continuacioén:




a)

b)

C)
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El primer valor es el "ser eficaz”, seguido de "aportar conocimientos”, en tercer lugar
el "ganar dinero" y en cuarto lugar el "participar en la toma de decisiones del grupo
de trabajo”. Estos serian los valores més deseados por la muestra representada por los
641 sujetos pertenecientes a 17 organizaciones. Si vemos en ello un apunte de lo que
podria ser la tendencia de una poblacién laboral mds amplia, resulta gratificante ver
que la posicién inicial la tiene la eficacia y la aportacién de conocimientos, en
detrimento de ganar dinero que se encuentra en una 3* posicién. La participacién en
4* posicién, como un deseo del trabajador adulto, nos indica cuanto hemos de cambiar
en las organizaciones para facilitar la expresion de las capacidades latentes que las
empresas estdn despilfarrando por no disponer de canales adecuados para vehiculizar
dicho deseo de participacién. En pocas palabras, los cuatro primeros valores prioritarios
han supuesto una clara victoria de la "maquina bioldgica” y la ausencia del "ser
sociopolitico”. Desde el punto de vista motivacional es la victoria de la teorfa del logro

de McClelland- Atkinson.

En e] siguiente bloque, los valores que ocupan las posiciones 52 a 8 respectivamente,
son: el "estar integrado en un grupo de trabajo estable”, "trabajar en equipo”,
"promacionar” y "trabajar con autonomia”. Este bloque de valores aceptados configura
una dimension estimulante en linea con lo que propugnan ciertos tedricos de la
motivacién, preferentemente Herzberg (Promocién y Autonomia serian factores
motivadores) y una presencia de E. Mayo a través de dos, "la integracién" y "el trabajo
en equipo”. Pero quizéds seria Trist y los disefios sociotécnicos el modelo que mejor

integraria este bloque donde lo grupal y lo individual predominan absolutamente,

Entrariamos ahora, de acuerdo con nuestra matriz cualitativa, en el dmbito de los
valores secundarios y més concretamente en los denominados "tolerados". Para nuestra
muestra, la "colaboracién”, el "realizar tareas complejas”, "la armonizacién de los
intereses empresa comunidad” y "el implicarse en acciones colectivas”, por este orden,
son los valores ubicados entre el puesto 9% y 12° Sorprende que el realizar tareas
complejas quede en posicién 122 cuando ser eficaz fue la 12, pero al parecer ser eficaz
estd perfectamente diferenciado, en el campo cognitivo de los encuestados, de la tarea

dificil o desafiante. Desde cierta &ptica motivacional ambos estarian bastante
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conectados con la motivacién de logro. Es un dato de interés que en las 10 primeras
posiciones hayan salido elegidos todos Ios valores que tienen que ver con el trabajador
como ser individual y grupal y que al final de este bloque aparezcan dos valores de
tinte sociopolitico. No cabe duda que existe entre 1los encuestados una clara despolitiza-

cién del trabajo.

d) Finalmente entramos en el bloque de los valores rechazados. Este €s un conjunto tan
interesante o quizds mas atn que el bloque de los valores deseados. Se comprende, por
que se anunciaba al final del bloque anterior, que las posiciones Gltima y pemiltima
respectivamente serian el estar sindicados™ y "aplicar la ideologia social o politica”,
ya que quizds salvo en situacién de crisis o de convenio colectivo en fase de
negociacion, "al trabajo se va a trabajar’. Se comprende también que se rechace el
trabajo como una via cruda y dura para aportar la energia fisica, cuando nuestra
sociedad en lugar de ser un lugar para el esfuerzo, cada vez mds se convierte en una
parcela para el confort. I.o que se entiende peor pero se explica es que "el respeto a
la jerarquia y al mundo” este en la posicién 132 Esto es 16gico, pero es negativo. Es
l6gico porque en general los mandos y lo que ellos representan estd lleno de
connotaciones y descripciones negativas; no queda mds remedio gue hablar del
"malhacer del mando”. Es ldgico porque el mando, generalmente, representa el peso
del orden, la autoridad y la disciplina. Pero no es bueno porque el mando tiene la clave
al acceso del primer valor terminal de esta muestra: "poderse desarrollar profesional
y personalmente"”. El mando, segiin ciertos modelos motivacionales, es la pieza clave
como lider formal que debiera estar, para redisefiar tareas, innovar, delegar, dar
formacién, dar participacion, etc. en el trabajo. Pero en la realidad de este estudio, el
mando representa m4s un valor a rechazar que un valor que defender. En resumen, este
bloque pertenece exclusivamente a la maquina biolégica y al ser sociopolitico, pero
saliendo relativamente peor jerarquizado éste que aquélla.

Como dato adicional al contenido de los puntos "a”, "b", "c" y "d", se presentan en el

cuadro correspondiente a la figura N® 5, la jerarquizacién de los 16 valores de la escala B

del cuestionario 16 VP siguiendo la clasificacién de la matriz cualitativa. Este cuadro da

una visién de conjunto de la ubicacién de dichos valores dentro de la matriz antes descrita:
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MATRIZ CUALITATIVA DE LOS VALORES INSTRUMENTALES (Escala B)

(N = 641)
ORD VALORES * | ORD VALORES *
PRIORITARIOS SECUNDARIOS
i¢ | EFICACIA MB | 9 | COLABORACION G
DESEADOS 22 | CONOCIMIENTO I 10° | TAREAS COMPLEJAS | I | 1o
30 DINERQ MB 11° | ARMONIZACION sp | RADOS
4° | PARTICIPACION G 12¢ | ACCIONES COLECTI- | SP
VAS
50 | INTEGRACION 13¢ | MANDO MB
6 | TRABAJO EN EQUI- G 14° | ENERGIA FISICA MB
ACEPTADOS PO RECHA-
70 | PROMOCION T 15* | IDEOLOGIA POLITI- | sp | ZADOS
CA
8¢ | AUTONOMIA I 16° | ESTAR SINDICADO Sp
{(* MB = MAiquina Biolégica
I = Ser individual
G = Miembro de un grupo
SP = Ser sociopotlitico
FIG. N5

COMENTARIOS A 1.OS RESULTADOS GLOBALES

En conjunto, la jerarquia de valores terminales tiene coherencia con la jerarquia de valores

instrumentales, si nos aproximamos a las elecciones prioritarias, lo que se desea o se

acepta, donde el predominio de lo individual es coincidente. No hay coherencia entre lo

que se rechaza en los valores terminales y lo que es rechazado en los valores instrumenta-

les. El valor terminal rechazado por excelencia es grupal, en cambio, la acumulacién de

rechazos en los valores instrumentales se concentra en los valores sociopoliticos. Respecto

a los valores conectados con la mdquina biolégica, comparando las figuras 3 y 5 se observa

que hay cierta coherencia, ya que como valor terminal ocupa la posicién 2% y como valores

instrumentales tienen una distribucién bipolar: posicién 1* y 32 por un lado y 13* y 14* por

otro.
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Nos faltan datos para poder constatar si las contradicciones o falta de coherencia entre los
valores instrumentales y terminales son debidos a una limitada validez del constructo, con
lo cual las coincidencias y coherencias se deberian al azar. Pero es preferible pensar que
estamos ante un modelo nuevo y poco explorado asi como atribuir a las discrepancias
internas del modelo, no solo una limitacién del disefio, sino también un atributo
consustancial al tema: las contradicciones internas de los hombres y mujeres que se ven
obligados a jerarquizar una serie de frases (valores) y que no siempre tienen suficientemen-
te claro lo encuestados, cual es la posicién en su escala personal. En otras palabras, las
jerarquizaciones individuales no tienen por qué corresponderse con la coherencia interna
del inventario. Lo que implica coherencia de disefio, no debe suponer en el caso de los
valores, coherencia interna de los individuos en €l momento de su jerarquizacién. No en

balde, una jerarquia no es una medida paramétrica.
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4. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Este estudio tiene como objetivo principal la contrastacién o refutacién de 4 hipdtesis.
Para realizar dicha contrastacion, se analizardn los resultados relativos a cada hipotesis
siempre considerando en primer lugar la escala A (valores terminales) y a continuacion
la escala B (valores instrumentales). En primer lugar, se abordardn las hipétesis
correspondientes al sistema sociolégico y en segundo lugar las relativas al sistema

tecnolégico, segin el modelo MTC.

1* HIPQTESIS: JERARQUIA DE VALORES Y FUNCION DE MANDO

Esta hipétesis plantea que las personas que desarrollan funciones de mando en las
organizaciones, presentan una jerarquia de valores instrumentales y finales sustancialmen-

te distintas que aquetlas personas que no desempefian funciones de mando.

Sobre una muestra de 696 sujetos de los que 196 eran mandos y 500 no mandos, los

resultados fueron los siguientes:

a) Valores Terminales o creencias (Escala A)

El cuadro correspondiente a la fig. N2 6 nos ofrece la jerarquia de valores terminales asi
como los resultados de la prueba U de Mann-Whitney para las dos poblaciones de

mandos y no mandos.
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VALORES TERMINALES Y FUNCIONES DE MANDO

MANDOS (196) NO MANDOQOS (500) | PRUEBA U
DESCRIPCION
MEDIA ORD MEDIA ORD *
CR1 PERTENECER A UN GRUPO 3,2347 4° 3.3226 40 -
CR2 INCIDIR A TRAVES DE LA 2,7551 3¢ 3.0782 3e 0.0000
PARTICIPACION
CR3 DESARROLLO PERSONAL Y 1,7425 1¢ 1,5972 i° -
PROFESIONAL
CR4 TENER SEGURIDAD DE EM- 2,2857 20 2 060 0.00310
PLEO Y SUELDO

(*) Para rechazar la hip6tesis nula, la probabilidad deberd ser menor de 0,0500 para un N.C.

del 5%
FIG. N5

Efectivamente, en relacién con la hipétesis planteada, no hay cambios en la jerarquia de
valores terminales pero en las CR2 y CR4, los resultados tienen una significacién distinta
para ambas poblaciones. Asi la CR2 es considerada significativamente como menos
importante, por los no mandos cuando es este colectivo el que mds necesita del apoyo
sindical. En cambio los mandos dan mds importancia a este valor tal vez no porque ellos
lo valores referencialmente sino como “sufridores” de la accién colectiva cuando esta se
plantea. Asi las casas CR2 aparece devaluada por los no mandos y tal vez sobrevalorada
por los mandos. Respecto a CR4, los resultados parecen més verosimiles, sencillamente,
este valor tiene una mayor prioridad para el personal sin mando que para los mandos,
hecho razonable si consideramos que su posicién social y econdmica es distinta, inferior
y con menores posibilidades de recolocacién en un mercado de trabajo con abundante

numero de desempleados.
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b) Valores Insttumentales (Escala B}

Con el cuadro N® 7, se reproducen los resultados de la jerarquizacién de valores
instrumentales asf como de la prueba U de Mann-Whitney para las dos poblaciones objeto

de estudio.

VALORES INSTRUMENTALES Y FUNCIONES DE MANDO

MANDOS (196) NO MANDOS (500) {| PRUEBA U
DESCRIPCION MEDIA ORD. MEDIA ORD. *
Vi ENERGIA FISICA 11,3128 140 12,1867 14¢ 00310
V2 PROMOCION 7,3795 7° 7,0502 7° -
V3 PARTICIPACION 58821 42 6,4056 50
V4 INTEGRACION 63179 ¢ 6,2008 40 -
V5 ARMONIZACION 8,3385 8° 9,8956 11¢ 0,0000
Vo6 EFICACIA 3,6205 1¢ 3,7269 12 -
V7 SINDICACION 14,3231 16° 13,6847 16° 0,002
V8 CONOCIMIENTOS 4,8051 20 4,6867 28 -
Vo MANDO 9,7692 12¢ 11,9357 13¢ 0,000
V10 | DINERO 35,7231 3 55141 32 -
V11 | ACCIONES COLEC. 10,0359 132 10,1807 120 -
V12 | AUTONOMIA 8.3744 9° 6,9759 6° 0,0000
V13 | IDEOLOGIA POL. 13,2359 150 12,3735 15° 0,0028
Vi4 | TRABAJO EN EQUL 6,5744 6° 7,0964 8 -
V15 | TAREAS COMPLEJAS 94872 1 9,1004 10° -
V16 | COLABORACION 8,6872 10° 9,0602 92 -

(*) Para rechazar la hipétesis nula, la probabilidad deberd ser menor de 0,0500 para un
N.C. del 5%.
FIG. N%7

Como puede deducirse de la fig. N°® 7, hay diferencias significativas al menos en 6 de los

16 valores, lo que efectivamente coincide con lo enunciado en la hipétesis primera. Asi,
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comenzando por el V1 (Energia fisica) aunque no altera su posicién en el ranking, es
considerado menos prioritario para el personal sin mando. Pero en los 5 restantes valores

la tendencia cambia o se produce cambio de orden.

Hay un salto de posiciones importante en los V5 y V12, que merecen ser resaltados. V5
(Armonizacién intereses de la empresa y de la comunidad) tiene una posicién 82 para los
mandos y 11* para los no mandos, lo que significa que en este valor hay una mayor
sensibilidad social en los primeros que en los segundos. Lo opuesto ocurre con el V12
(Autonomia), aqui los mandos jerarquizan en posicién 9% y los no randos en posicién 62,
lo que indica una clara demanda de autonomia en el trabajo, por parte del personal sin

mando. En este caso, V12 supone una reivindicacién implicita por parte de este colectivo.

Otro comentario especial merece el V9 (Respeto a la jerarquia y al mando). Para los
mandos este valor ocupa la posicién 12 y la 13 para el personal sin mando, si bien la
posicién en el ranking no recoge suficientemente la intensidad de la diferencia. Hay un
claro rechazo a los mandos en general (posicién 12) y de los colaboradores en particular,
tema nada nuevo y comentado ya en el apartado anterior a propésito de los resultados

globales: la jerarquia se rechaza.

Finalmente, comentar el V7 (Sindicacién) donde hay diferencias significativas en ambas
muestras, con idéntico orden, posicién 16 pero donde los no mandos apuestan més por
este valor. Sorprende, no obstante, que el personal sin mando "castigue” de este modo al

sindicalismo, que ve en ellos precisamente su razén de ser.

En un estudio con 129 mandos realizado en 1984 y utilizando idéntica herramienta, se
encontraron coincidencias y discrepancias en valores instrumentales que se comentard
brevemente (Pérez Velasco, 1985). La figura n? 8 reproduce la jerarquia de valores en
mandos preferenternente intermedios correspondiente a una muestra de 1984 y la

comparan con la actual donde se observan interesantes oscilaciones.
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COMPARACION DE JERARQUIA DE VALORES INSTRUMENTALES
ENTRE DOS MUESTRAS DE MANDQOS DIFERENTES

MUESTRA MUESTRA
DESCRIPCION 1990 (196) 1984 (129)

MEDIA ORD. MEDIA ORD. *

Vi ENERGIA FISICA 113 14¢ 12,1 14¢ =
V2 PROMOCION 7.3 7° 8.3 9° *
V3 PARTICIPACION 58 4° 53 3@ *
V4 INTEGRACION 6,3 5° 6,2 4 *
V5 ARMONIZACION 83 8t 77 7 *
Vo EFICACIA 36 i® 43 12 =
V7 SINDICACION 143 162 15,1 16° =
'3 CONOCIMIENTOS 4,8 20 4,5 2° =
Vo MANDOQO 9.7 128 9.8 122 =
V1) DINERO 5.7 30 6.9 6° *
Vit ACCIONES COLEC. 100 13° 11,1 3¢ =
V12 AUTONOMIA 83 9¢ 9.0 11¢ *
V13 IDEQLGGIA POL, 13,2 15° 13 152 =
Vi4 TRABAJO EN EQUIL 6.5 62 6,5 3¢ *
V15 TAREAS COMPLEJAS 94 118 8.7 100 *
V16 COLABORACION 8.6 10? 79 8 *

(*) Indica diferencia de orden.
(=) Indica coincidencia.
FIG. N8

Comparando las jerarquias de las dos muestras, resulta interesante destacar que de las 7
coincidencias que se dan entre ambas muestras, 5 se producen en los valores V9 (Mando),
V11 (Acciones Colectivas), V1 (Energia Fisica), V13 (Aplicar ideologia social o politica)
y V7 (Estar sindicado), y que se corresponden con las posiciones 128, 132, 142, 15% y 16
respectivamente. Es decir, la coincidencia se ubica preferentemente en los valores que

ocupan las Gltimas posiciones (valores rechazados) excepto en V9 (valor tolerado).
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Si analizamos las dos restantes coincidencias, observamos que estas son la V6 (Eficacia)
y la V8 (Aportar conocimientos). En otras palabras, las dos muestras tienen muy claro
que es 1o que desean y mucho mds que es lo que rechazan, lo que nos pone en la pista
de que los sistemas de valores deben ser analizados bipolarmente y aumenta su
credibilidad como instrumento predictor de actitudes, motivaciones y conductas si el

observador se sitia principalmente en los valores deseados y en los rechazados.
Respecto a los valores intermedios seria el campo reservado a lo situacional y no carece
de sentido esta apreciacion, ya que en general los individuos suelen tener m4s claras sus

grandes filias y sus fobias relegando a un tercer plano lo que se acepta y se tolera.

¢) Comentarios a la 12 hipétesis

Efectivamente, podemos confirmar que hay diferencias significativas entre personal con
mando y sin mando en los valores instrumentales, va que al menos en 6 de 16 valores
hubo diferencias significativas aunque en 3 de ellas no se diese un cambio en la posicién

jerdrquica, con lo que se confirma la hipdtesis.

Ahora bien, los cuatro valores instrumentales no coincidieron con lo informado por Pérez

Velasco en 1980, ya que solo se di6 la coincidencia en dos de los cuatro valores

prioritarios.

Respecto a los valores terminales si bien no hay cambios jerdrquicos, si hay diferencias

significativas en dos valores, por lo que la hipétesis se confirma.

Otro hallazgo inesperado producido al comparar dos muestras de mandos procedentes de
distintas organizaciones y con 5 afios de diferencia media en la aplicacion, es la tendencia
a ser coincidentes los valores deseados y los rechazados, quedando los intermedios sujetos

a factores de situacionalidad (Organizacién, problemdticas personales, etc.).
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2% HIPOTESIS: JERARQUIA DE VALORES Y DIFERENCIAS SEXUALES

En esta hip6tesis se plantea que el sexo es una variable diferenciadora en la jerarquiza-
cién de valores profesionales. Las mujeres tenderdn a dar una mayor importancia a los
valores orientados hacia temas relacionados con el trabajador como ser grupal que hacia

otros tipos de valores.

Sobre una muestra de 355 hombres y 335 mujeres, es decir, un total de 690 sujetos, los

resultados obtentdos han sido los siguientes:

a) Valores terminales o creencias (Escala A)

El cuadro contenido en la figura N? 9, reproduce la jerarquia de valores terminales por

sexos asi como los resultados de la prucba de la U de Mann-Whitney.
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HOMBRES (355) MUIJERES (335) PRUEBA U
DESCRIPCION
MEDIA ORD MEDIA ORD *
CR1 PERTENECER A UN GRUPO 3,2620 40 3,3413 40 -
CR2 INCIDIR A TRAVES DE LA 2,8740 38 3,1018 3 0.0008
PARTICIPACION COLECTIVA
CR3 DESARROLLO PERSONAL Y 1,7324 1¢ 1,5210 12 0.0002
PROFESIONAL
CR4 TENER SEGURIDAD DE EM- 2,1268 28 20419 20 -

PLEO Y SUELDO

(*)} Para rechazar ]a hip6tesis Nula, la probabilidad deberd ser menor de 0,0500 para un N.C,
del 5%

FIG. N%9

A la vista de los resultados reflejados en la figura N° 9, se desprenden dos conclusiones:

Primera, el sexo si ha diferenciado entre hombres y mujeres al jerarquizar valores aunque

no se hayan producido cambios en las posiciones que se mantienen idénticas en ambos

sexos. Segunda, si hay diferenciacién pero la orientacién tomada ha ido en direccién

opuesta a las hipétesis, puesta que las mujeres han estado mds interesadas en la CR3

(Desarrollo) que los hombres, en tanto que en la CR2 (Sociopolitica), los hombres han

tenido una mayor preferencia que las mujeres. De aqui podemos concluir que las mujeres

en los valores terminales no tienen una orientacién grupal o sociopolitica como se

inferirfa de la hipétesis.

En consecuencia, los hallazgos de Elizur, Mandhort, Shuler y Sigfried, no se confirman

para esta muestra.
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b) Valores Instrumentales (Escala B)

Seguidamente el cuadro correspondiente a la figura N? 10, ofrecerd los resultados
obtenidos en la jerarquizacién de valores instrumentales asi como la prueba U de Mann-

Whitney para las dos poblaciones, hombres y mujeres.

VALORES INSTRUMENTALES POR SEXOS

HOMBRES (355) MUJERES (335) PRUEBA U
DESCRIPCION MEDIA ORD. MEDIA ORD. *

Vi ENERGIA FISICA 11,6554 142 12,2553 i4° 0,00116
v2 PROMOCION 7.3644 7 6,9009 6 -

V3 PARTICIPACION 6,2147 40 | 63514 52 -

V4 INTEGRACION 62571 5° 6,1922 4° -

V5 ARMONIZACION 9,3362 10° 9,6336 112 -

V6 EFICACIA 43192 18 3,0511 1 0,0000
v7 SINDICACION 13,6186 16° 14,0961 16° -

V8 CONOCIMIENTOS 5,2373 3¢ 4,1952 20 0,0040
V9 MANDO 10,8249 13® 11,9610 132 0,0032
V10 | DINERO 5,2006 2° 5,9580 32 _ 0,0245
Vi ACCIONES COLEC, 9.7966 12 10,4835 120 -
V12 | AUTONOMIA 74972 ge 7,2282 g -
V13 | IDEOLOGIA POL. 12,6215 15® 12,5676 | 15° -
Vid4 | TRABAJIO EN EQUIL 6,7825 6° 7,1532 7°
V15 | TAREAS COMPLEJAS 04774 11¢ 89369 92
V16 | COLABORACION 9,0311 9° 8,9550 10°

(*) Para rechazar la Hip6tesis Nula, la probabilidad deberd ser menor de 0,0500 para un

nivel de Confianza del 5%.
FIG. N2 10
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De la figura N° 10, se deduce que hay diferencias significativas al menos en 5 de los 16
valores y que en 9 valores hay cambio de posicién en el ranking. Pero de estos nueve
cambios solo 2 coinciden con los 5 valores enunciados al principio. Por lo tanto,
inictaremos nuestra valoracién sobre los dos valores antes mencionados, nos referimos
al V8 (Conocimiento) y al V10 (Binero). El V8 (Conocimientos) es jerarquizado por las
mujeres en posicién 2® en tanto que los hombres lo jerarquizan en posicién tercera.
Ateniéndonos a la jerarquizacion y a la significacién de la prueba de la U, podemos
inferir que las mujeres estdn mds interesadas a aplicar sus conocimientos en el trabajo que
los hombres. Lo opuesto ocurre con el dinero, los hombres estdn sensiblemente mds
interesados en ganar dinero (V10) que las mujeres; los hombres priorizan en posicién 22

y las mujeres en 3* lugar.

Pero las diferencias continian, ya que, aunque sin cambio de orden, tenemos diferencias
significativas en los valores V1 (Energia Fisica), y V9 (Respeto al mando). En estos 2
valores hay idéntica ubicaci6n, pero las mujeres estdn menos interesadas por ellos que los
hombres. Cierto masculinismo explicaria el mayor interés de los hombres por V1.
Finalmente, las mujeres dan menos importancia a V9 (respecto a la jerarquia y al mando)
tal vez debido a que tienen menos interés por el poder en la organizacién, o quizés, por

un rechazo a la jerarquia, con todo lo que de critica a la autoridad ello conlieva.

Un comentario aparte merece la eficacia, donde pese a estar ambos grupos emparejados
en prioridad, posicién 12, las mujeres tienen un significativo deseo en este valor,
superando a los hombres. Esto se puede constatar en ¢l dia a dia, donde las mujeres viven
el reto cotidiano de tener que ser mejor que los hombres en las organizaciones para

consolidar su posicién.

Hay no obstante interesantes diferencias entre hombres y mujeres aunque no sean
estadisticamente significativas y lo sean solamente de orden, pero excepto en V12
(Autonomia) y V13 (Aplicar la ideologia politica dentro del trabajo), todos los demds
valores son discrepante en relacién con el ranking de los hombres. Asi, V2 (Promocién),
V4 (Integracién) y V15 (Tareas compiejas), las mujeres aventajan a los hombres a la hora

de priorizar. En cambio, V3 (Participacién), V16 (Colaboracién) y V14 (Trabajo en
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equipo), los hombres expresan en sus jerarquizaciones prioridades mds altas que las

mujeres.

Como resumen, el sistema de jerarquia de valores entre hombres y mujeres presenta serias
diferencias dificilmente generalizables mds alld de esta muestra. Donde podemos apreciar
puntos de cierta similitud, €s en los valores rechazados, donde ambas muestras coinciden,
aunque con matices segin la significacién de la prueba de la U antes comentada, en
relegar a las ultimas posiciones (de mayor o menor rechazo) a la sindicacidn, aplicar la
ideologia politica en el trabajo, aportar la energia fisica, el respeto a la jerarquia y al
mando. Las coincidencias en los valores deseados solo se da en la eficacia. Y finalmente,

habria coincidencia en un valor tolerado, el V11, incidir a través de las acciones

colectivas asi como en un valor aceptado, el V12, trabajar con autonomfa.

c) Comentarios a la 22 hipétesis

Los resultados obtenidos, demuestran que existen diferencias significativas entre hombres
y mujeres en el 50% de los valores de la escala A y en 5 de los 18 valores de la escala
B, por tanto se confirma la hipétesis de que el sexo, determina cambios sustanciales en

la jerarquia de valores.

En cambio, no se constata la direccién o tendencia de los valores encontrada por Dov
Elizur (1.990), en el sentido de que las mujeres tienden a dar una mayor importancia a
valores relacionados con las relaciones interpersonales y las dimensiones afectivas de el

trabajo. Hay que considerar que el uso de diferentes instrumentos de medida, condiciona

la comparabilidad de unos resultados y otros.
32 HIPOTESIS: LOS VALORES Y TIPO DE ORGANIZACION

"Cada organizacién, en funcién del conjunto de variables que configuran cada cultura
organizacional especifica, tendrd su propia jerarqufa de valores”. Como variables que, en
principio, pueden condicionar la formacion de culturas organizacionales diferenciados,

estarian:
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a. El tamaiio (Hasta 100 empleados y mds de 100)
b. La propiedad (Privada o Piblica}

c. La actividad (sector produccién o sector servicios).

En esta muestra donde los 703 sujetos proceden de 17 organizaciones diferentes, los

resultados obtenidos en relacién con esta tercera hip6tesis han sido los siguientes.

al. El tamario y los Valores Terminales

Se ha procedido a dicotomizar esta variable en empresas de hasta 100 empleados y en
empresas de mds de 100 empleados, es decir, tamafio en este caso es sinénimo de
cantidad de plantilla y consecuentemente, de complejidad social, a mayor tamafio mayor
complejidad del sistema sociolégico de la cultura organizacional. Estar dicotomizacién
ha permitido poder operar con razonable representatividad sobre la muestra antes
enunciada, de manera que al final, 204 sujetos se encuadrarian en organizaciones de
tamafio pequefio y 494 en organizaciones de tamafio grande. Aplicando la prueba de la
U de Mann-Whitney sobre los datos disponibles de los valores terminales, escala A del

16 VP, los resultados son:

VALORES TERMINALES Y TAMANO DE EMPRESA

PEQUENA (104) GRANDE (446) PRUEBA U
DESCRIPCION
MEDIA ORD MEDIA ORD *)
CR1 PERTENECER A UN GRUPO 3,1618 42 3,3522 4¢ 0.0007
CR2 INCIDIR A TRAVES DE LA 2,9608 30 2,9899 3 -
PARTICIPACION C
CR3 DESARROLLO PERSONAL Y 1,5392 1° 1,6741 Ie 0,0024
PROFESIGNAL
CR4 TENER SEGURIDAD DE EM- 2,3382 2° 1,9879 20 0,0000
PLEO Y SUELDO

(*) Para rechazar la hip6tesis Nula, 1a probabilidad deberd ser menor de 0,0500 para un N.C.

del 5%
FIG. N°11
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De los resultados reflejados en el cuadro se deduce que el tamafio de una organizacién
tiene una notable influencia en la jerarquia de los valores terminales. si bien el ranking
continia inalterable para ambos segmentos, en cambio hay diferencias significativas en
tres de los cuatro valores. En la pequefia empresa se potencia en sus empleados el
desarrollo personal, y concede menos importancia a la seguridad de empleo y sueldo; y
se da mayor relevancia a la pertenencia a un grupo de trabajo. Estos rasgos genéricos de
la cultura extraidos de 1a escala "A" del 16 VP, podria explicarse por €l hecho de que en
la pequefia empresa se viven mds intensamente las incidencias de todo tipo que atraviese
la organizacién, tanto los riesgos de supervivencia (CR 4) como la necesidad de logro
(CR 3) que en las organizaciones mds complejas la burocracia diluye y difumina, Hay
también una mayor solidaridad grupal (CR 1) y se vive el dfa a dia de manera mds

cohesionada en torno a la propiedad.

a2. El tamafio v los Valores Instruymentales

La figura n® 12, recoge los resultados obtenidos con la prueba U de Mann-Whitney. Se
puede afirmar, que de todas las variables manejadas en este estudio con el fin de
establecer factores configuradores de cultura organizacional, el tamafio aparece como uno
de los factores mds determinantes a la vista de los resultados contenidos en este cuadro.
De los 16 valores que componen la escala B, en 12 de ellos hay diferencias significativas
atribuibles al tamafio de la organizacién. Solo en cuatro de ellos V4 (Integracién), V5

(Armonizacién), V11 (Acciones colectivas) y V13 (Ideclogia), no se producen diferencias
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VALORES INSTRUMENTALES Y TAMANO DE ORGANIZACION

DESCRIPCION PEQUENA (204) - GRANDE (492) PRUEBA U
MEDIA ORD. MEDIA ORD. )
Vi ENERGIA FISICA 12.6814 132 11.6301 142 0,0007
v2 PROMOCION 7.5392 ge 7.0020 6° 0,0485
V3 PARTICIPACION 5.8431 3 6.4350 50 0,0022
V4 INTEGRACION 5.8529 4° 64024 42 -
V5 - ARMONIZACION 9.7451 e 9.3110 10° -
V6 EFICACIA 45539 28 3.3150 19 0,0002
V7 SINDICACION 13.5147 16° 14.0386 16° 0,0040
V8 CONOCIMIENTOS 44167 te 4.8293 20 00213
V9 MANDO 129167 i5° 10.6667 132 0,0000
Vit | DINERO 6.5490 7° 5.1748 3° 0,0000
V1l | ACCIONES COLEC. 9.9020 120 10.2154 129 -
Viz | AUTONOMIA 64314 6° 7.7967 8° 0,0600
V13 | IDEOLOGIA POLIT. 12.7598 140 12,5549 15¢ -
V14 | TRABAJO EN EQUI. 6.3186 50 7.2276 7° 0,0007
V15 | TAREAS COMPL. 8.2843 ' 90 9.5813 11e 0,0001
Vié | COLABORACION 8.5392 108 9.1119 90 0,0297

(*) Para rechazar 1a hipétesis nula, la probabilidad deberd ser menor de 0,0500 para un nivel de conforme del
5%

(Fig. N° 12)
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significativas, ademds en tres de ellos, V5, V11 y V13 son valores de signo sociopolitico.
Esto podria significar que la sensibilidad social no pasa necesariamente por la
implantacién de los Comités de Empresa, mds frecuentes ¢ influyentes en la gran empresa

que en la pequeiia.

Retomando el contenido de la figura n® 12, los trabajadores de la pequefia empresa ponen
en primer lugar como valores deseados, V8 (comocimientos), V6 (Eficacia), V3
(participacién) y V4 (Integracién). En cambio para la gran empresa, son V6 (Eficacia),
V8 {Conocimientos), V10 (Dinero} y V4 (Integracién). A destacar pues, la avidez por la
aportacion de conocimientos en la pequefla empresa asi como la no aparicién en estos
cuatro valores prioritarios el valor del dinero, hecho este bastante coherente: la pequefia
empresa explota mejor los conocimientos y especialidades de los empleados y  plantea
una menor demanda econémica, que la empresa grande, donde los expectativos sarlariales

son mas elevados debido a un mas amplio abanico salarial.

En la pequefia empresa se cree mds que en la gran empresa, en ¢l trabajo en equipo
(V14) y en la autonomia (V12), pero se valora menos el dinero (V10) y la promocién
(V2). Parece légico que la menor burocracia y menor densidad social, favorece el trabajo
en equipo y la mayor autonomfa, pero reduce las expectativas de movilidad vertical,

promocionar.

Finalmente la pequefia empresa da mayor relevancia a las tareas complejas (V15), la
colaboracién (V16) y la sindicacién (V7) pero menos que la gran empresa a la aportacién
de la energia fisica (V1). Respecto a V9 (mando), cabe destacar como en las empresas
de tamafio grande se da una mayor relevancia al respeto a la jerarquia y al mando que
en la pequeiia empresa. La explicacién a esta caracteristicas de la jerarquia de valores se
deberfa al cardcter mds jerarquizado y piramidal de las organizaciones complejas, en
oposicidn a las estructuras mds abiertas y flexible de la pequenia empresa. De esta forma,

la gran empresa potencia la importancia de la jerarquia en sus culturas.

En defimitiva, el tamaiio de la organizacién es una variable relevante ya que ello supone
apostar por modelos de jerarquias de valores diferenciales, tal como anteriormente se ha

expuesto, de manera que en la empresa pequeiia se acentiian los valores como aportar
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conocimientos, participacién, integracién grupal, trabajo en equipo, autonomia, realizar
tareas complejas, colaboracién y sindicacién. El cambio, en la empresa de més de 100
empleados, se acentdan la eficacia, ganar dinero, promocionar, aportar la energia fisica

en ¢l trabajo y el respeto a la jerarquia y al mando.

a3. Comentarios a la 3* Hipétesis, apartado "a":

Efectivamente, tanto para valores terminales como para valores instrumentales se
confirma la existencia diferencias significativas segiin el tamafio de la organizacién. Por
lo que se puede concluir que para la muestra utilizada en este estudio, pertenece a una
organizacién de mds o de menos de 100 empleados supone vivir en culturas
organizacionales perfectamente diferenciadas y diferenciables al menos en términos de

valores.

bl. La propiedad v los Valores Terminales

Se procedio, al igual que en caso del tamaiio, a dicotomizar esta variable, por entender
que el tipo de propiedad en una organizacién condicionaria la escala de valores. La
dicotomia se establecié en términos de propiedad Publica o Privada, y puesto que la
forma de propiedad afecta al estilo de gestién, obviamente estar socializado en una

empresa piblica serfa distinto a la socializacién en una empresa privada.

En total, 383 sujetos pertenecian a empresas de titularidad privada y 208 a empresas de
titularidad puablica. excluyéndose del tratamiento de esta variable a 100 universitarios por

razones obvios.

El estadistico utilizado fue la U de Mann-Whitney y los resultados fueron los siguientes:
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VALORES TERMINALES Y TIPQ DE PROPIEDAD

PRIVADA PUBLICA PRUEBA U
DESCRIPCION
MEDIA | ORD | MEDIA | ORD *)
CR1 | PERTENECER A UN GRUPO 3,2585 40 3,4231 40 ;
CR2 | INCIDIR A TRAVES DE LA 29217 30 3,0385 30 -
PARTICIPACION C
CR3 | DESARROLLO PERSONAL Y 1,6971 10 1,6058 10 _
PROFESIONAL
CR4 | TENER SEGURIDAD DE EM- 2,1227 20 1,9423 20 0,0397
PLEQ Y SUELDO

{(*) Para rechazar la hipétesis Nula, la probabilidad deberd ser menor de 0,0500 para un N.C.
del 5%
FIG. N°13

El contenido del cuadro nimero 13 plantea una jerarquia idéntica de valores para ambas
colummas, pero en cambio se detecta una diferencia significativa en CR 4 (Tener
Seguridad de Empleo y Sueldo), que se encuentra especialmente revalorizado en €l caso

de la muestra perteneciente al sector publico.

El hecho es coherente con las politicas de empleode dicho sector donde la seguirdad de
empleo es una estrategia habitual y conocida piblicamente. Por esta razén es coherente
que el efecto de una cultura organizacional proteccionista del empleo produzca estos

resultados en sus empleados.

b2. La propiedad v los Valores Instruinentales

La figura nimero 14 presenta los datos relativos a la jerarquizacién y significacién de los
Valores Instrumentales en relacién con la titularidad de la propiedad de la organizacidn,

datos obtenidos a partir de la prueba U de Mann-Whitney.
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VALORES INSTRUMENTALES Y TIPO DE PROPIEDAD

[ PRIVADA (383) PUBLICA (208) PRUEBA U
DESCRIPCION MEDIA ORD. MEDIA ORD. *)

Vi ENERGIA FISICA 11,2663 14° 12,2961 15° 0,0018

A\ PROMOCION 7,2063 7° 7,1990 6° -

V3 PARTICIPACION 6,2872 5® 6,5194 40 -

V4 INTEGRACION 5,9896 42 6,5825 3 -

V5 ARMONIZACION 9,3786 0® 93252 100 -

V6 EFICACIA 3,9086 12 3,1990 10 0,0108

V7 SINDICACION 13,8381 16° 13,7087 168 0,0384

V8 CONOCIMIENTOS 5,0444 20 46893 2° -

V9 MANDO 10,5222 13® 11,7573 13¢ 0,0003
V10 | DINERO 5,3003 3¢ 5,6942 3 -
Vil | ACCIONES COLEC. 10,4961 128 94854 [1e 00051
V12 | AUTONOMIA 7,6632 ge 7.4903 g -
V13 | IDEOLOGIA POL. 12,8433 15° 12,2670 140 -
V14 | TRABAJO EN EQUIL 6,7650 6° 7.3010 7 0,00486
Vi5 | TAREAS COMPLEJAS 94386 11° 9.6456 12¢ -
V16 | COLABORACION 8.9843 9 8,8592 9° -

(*) Para rechazar la HipGtesis Nula, la probabilidad deberd ser menor de 0,0500 para un

nivel de Confianza del 5%.

FIG. N°14
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A la vista del cuadro N® 14, se puede decir que los valores estén significativamente
diferenciados. Efectivamente, diferencias significativas hay en los valores V1, V6, V7,
V9. En el caso del V1 (Aportar energia fisica en el trabajo), este valor tiene mayor
significacién en el trabajador del sector privado que en el sector publico. En pocas
palabras, el esfuerzo fisico no estd vivenciado por igual, tal vez se deba al hecho de que
en el sector privado convergen todo tipo de tareas en tanto que en €l sector piiblico
predominan las funciones administrativas que por supuesto no son comparables a otras

tareas mas fisiolégicamente exigentes.

Con el V6 (Eficacia), tenemos una sorpresa, la muestra del sector piiblico estima en mds
intensidad este valor que la muestra del sector privado, a pesar de que ambas sitdan el
valor en la primera posicién del ranking. Tal vez, esta superior valoracién de la eficacia
en el trabajador de la empresa piiblica esté expresando un deseo de que las estructuras

internas de la organizacién le permitan ser més eficaz, hecho que a todas luces no se da.

Interesante la diferente importancia que se da a la funcién del mando, el V9, aqui las
personas conectadas al funcionariado dan una menor relevancia a este valor en tanto que
en el sector privado ¢l mando estd sensiblemente més valorado. Respetar la jerarquia y
al mando, en si mismo no connota nada positivo o negativo, pero el sector piiblico se
decanta por una menor importancia para este valor. En cualquier caso, ambas muestras

jerarquizan el valor en posicién 132

Dentro de los 6 valores con diferencias significativas para ambas muestras, estd el V9
(sindicacién) y el V11 (Implicarse en acciones y temas colectivos). Aqui la significacion
de las diferencias se inclina a favor del sector piblico, quien ademds da una posicién mas
avanzada a V11 que el sector privado. No se puede ocultar la tentacién de comentar, a
la vista de como estd la conflictividad laboral en nuestro pais que estos valores en cierta
forma puedan ser un predictor de preconflictividad. Si a esta significacion del V9 y del
V11, le afiadimos que el sector piblico posiciona por delante del sector privado el V13
(Aplicar la ideologia social y politica en el trabajo), y el V5 (Armonizacion de intereses
entre la empresa y la comunidad), van por delante en valor absoluto de sus medias
aunque estén ocupando igual rango en 1a escala de valores, todo €llo nos permite concluir

que €l sector piblico tiene una mayor orientacién sociopolitica que el sector privado.
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Respecto al cardcter individualizador del sector privado, he aqui algunas notas: en el V15,
realizaciéon de tareas complejas, el sector privado va por delante, igualados en V2
(Promocién), V8 (Conocimientos) y en V12 (Autonomia), es decir, en cierta forma se

confirma la hipdtesis 42, pero quizds de una manera no demasiado contundente.

En lo referente a la dimensién grupal del trabajo a través de la jerarquia de valores, se
observa que hay igualdad de jerarquizacién en V16 (Colaboraci6n); predominio del sector
privado en V14 (Trabajo en equipo) y V4 (Integracién en un grupo de trabajo estable)
y prevalencia del sector pdblico en V3 (Participacién en las decisiones del grupo). Asi

los casos, la balanza de la orientacién grupal del trabajo le inclina sobre el sector privado.

Finalmente, es importante resaltar que ha habido 8 coincidencias en la jerarquia de los
dos sectores, lo que hace que ambas tengan muchos puntos en comiin en su visién de lo

que es ¢l trabajo.

b3. Comentarios a la hipétesis 3? apartado “b"

Los valores terminales han presentado diferencias significativas en un valor de cuatro, en
tanto que pone los valores instrumentales, las diferencias son significativas en 6 de los
16 valores. Con estos resultados, las hipétesis quedan confirmadas si bien las diferencias

son mas destacables en el caso de los valores instrumentales.

cl. Sector de Actividad v Valores Terminales

Considerando las organizaciones que componen la muestra de 703 sujetos a partir de la
cual se realiz6 este estudio, se procedi6 a resumir en dos variables el sector de actividad:
Produccién y servicios. Como en el caso del tamaiio y de la titularidad, se entendi6 que
el tipo de actividad al que estd dedicada la empresa condiciona culturas organizacionales
distintas, pero con rasgos comunes dentro del mismo sector y diferenciados para otros
sectores. En conclusidn, y aunque no existen estudios andlogos en los términos que aqui
s¢ estd planteando, se hipotetizd, que en términos de escalas o jerarquias de valores, con

la herramienta 16 VP deberian producirse diferencias significativas entre las empresas
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denominadas "productivas" y las definidas como "de servicios". Después de ciertas
depuraciones la muestra de trabajo definitiva quedé compuesta por 216 personas adscritas

al sector produccién y 375 adscritas al sector servicios.

El tratamiento estadistico, como en los casos anteriores se realizé aplicando la prueba de
la U de Mann-Whitney y los resultados obtenidos para los Valores Terminales o escala

A del 16 VP, se recogen en la figura N2 15.

VALORES TERMINALES Y SECTOR DE PRODUCCION SECTOR SERVICIOS

PRODUCCION SERVICIOS PRUEBA U
DESCRIPCION
MEDIA ORD MEDIA ORD *)
CRr1 PERTENECER A UN GRUPO 3,1852 4° 3,3920 4¢ 0,0253
CR2 INCIDIR A TRAVES DE LA 2,8843 3e 3,0080 3¢ -
PARTICIPACION C
CR3 DESARROCLLO PERSONAL Y 1.6944 1° 1,6480 I® -
PROFESIONAL
CR4 TENER SEGURIDAD DE EM- 2,2361 20 19573 20 0.0024
PLEO Y SUELDO

(*) Para rechazar la hipétesis Nula, la probabilidad deberd ser menor de 0,0500 para un N.C.

del 5%
FIG. N°15

De acuerdo con los datos de la figura N® 15, se constata que hay diferencias significativas
en los valores CR1 y CR4. No obstante, la jerarquia sigue siendo la misma que la de la
muestra general. El sector productivo se decanta por un mayor interés por la pertenencia
grupal (CR 1) y una menor dependencia por la seguridad de empleo y sueldo CR 4; hasta
aqui los resultados. Ahora bien, que se fomente una mayor tendencia hacia el individua-
lismo en el sector servicios resulta coherente si nos atenemos en términos muy genéricos

a las caracteristicas globales de este tipo de actividad. No obstante, no parece tan
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coherente que los trabajadores del sector servicios mds conectados con el estilo del
profesional liberal y con los riesgos empresariales se decanten en favor de CR 4, tener
seguridad de empleo y sueldo. Probablemente la composicién propia de esta muestra sea
la clave, por darse en ella una limitada poblacién de profesionales liberales y una

cantidad considerable de funcionarios de la administracién piiblica y local.

c2. Sector de Actividad y Valores Instrumentales

En el cuadro correspondiente a la figura N° 16, se presentan los datos pertenecientes a
la jerarquizacién de los valores instrumentales asi como la prueba U de Mann-Whitney

para las muestras relativas al sector de produccién y al sector servicios.

ION - SECTOR SERVICIO

VALORES INSTRUMENTALES Y SECTOR PROD

S. PRODUCCION S. SERVICIOS PRUEBA U
DESCRIPCION | (216) (375)

MEDIA ORD. MEDIA ORD. *)
Vi ENERGIA FISICA 10,6528 13° 12,1903 149 0.0000
V2 PROMOCION 74630 7 7.0536 6° -
V3 PARTICIPACION 5.8704 42 6,6568 5° 0,0020
V4 INTEGRACION 6,2130 52 6,1877 42 -
V5 ARMONIZACION 9,000 10¢ 9,5684 11¢ 0,0278
V6 EFICACIA 3,4907 1° 3,7587 1° -
V7 SINDICACION 14,2407 | 16° 13,5335 16° 0,0024
V8 CONQCIMIENTOS 44722 2! 5,1796 2° 0,0030
Vo9 MANDO 9,7500 11° 11,6515 132 0.0000
V10 F DINERO 5,5972 3 53458 3° -
V11 | ACCIONES COLEC. 10,8241 14° 9,7480 129 0,0076
V12 | AUTONOMIA 8,0093 g8 7,3673 8 0,0415
V13 | IDEOLOGIA POL. 13,4074 150 | 12,1984 157 0,0006
V14 | TRABAJO EN EQUIL | 6,6806 6° 7,1099 7° -
V15 | TAREAS COMPLEJAS 98519 12¢ 93137 100 - -
V16 | COLABORACION 88611 9° 8.,9866 9 -

(¥) Para rechazar la Hipdtesis Nula, Ia probabilidad debera ser menor de 0,0500 para un
nivel de Confianza del 5%. FIG. N*°16
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En efecto, a la vista del cuadro N2 16, encontramos un total de 9 valores con diferencias
significativas entre uno y otro sector de actividad. As{ los valores V1 (Energia fisica), V3
(Participacién), V5, (Armotizacién), V8 (Conocimientos) y V9 (Mando), el sector
produccién tiene predominancia de tal forma que se puede aseverar que los trabajadores
de empresas productivas (en un sentido abierto), valoran mdas que los del sector servicios,
la aportacién de energia fisica, participar en las decisiones del grupo, el armonizar
intereses entre la empresa y la comunidad aportar sus conocimientos profesionales y el

respeto a la jerarquia y al mando.

En otro sentido, los trabajadores del sector servicios tienen una mayor orientacién
sociopolitica principalmente deducido de su prevalencia en el V7 (Sindicacién), V11
(Implicacién en acciones colectivas) y el V13 (Aplicacién de la ideologia social y politica
en el trabajo). Con todo, estos valores estdn jerarquizados en las posiciones 16%, 128 y 152

respectivamente.

Coinciden ambas muestras en la ubicacién de la eficacia, I* posicién; el dinero 32
posicién y en la colaboracion con la 92 posicién. La orientacién grupal de los valores es
mds importante en la muestra del sector productivo en coincidencia con lo comentado en
los valores terminales, en tanto que la orientacién hacia el individualismo predomina el
sector servicios frente al otro sector sobre todo en los valores V2 (Promocién) y V15
(Tareas complejas) que fueron jerarquizados en las posiciones 6 y 10® respectivamente
en tanto que el sector productivo les asigna los lugares 7° y 12° de su jerarquia. La

autonomia (V12), se decanta significativamente en favor del sector servicios.

En pocas palabras, las diferencias significativas nos dan a entender que trabajar en
sectores productivos hace a las personas mds orientados a la aportacién de la energia
fisica, mds interés por la participacién, mé4s deseosos de la armonia entre la empresa y
la comunidad, 4vidas de aportar sus conocimientos y mis repetuosos hacia la autoridad
del mando, que los trabajadores del sector servicios. En cambio éstas, tienden a una
mayor sindicacién, mayor autonomia en el trabajo y mayor interés por las acciones

colectivas.
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¢3. Comentarios a la hipétesis 3% apartado "C"

El 50% por cientos de los valores terminales y de los valores instrumentales, presentaron
diferencias significativas. En consecuencia se puede considerar que la hipétesis 32 ¢, se
cumple para esta muestra: Trabajar en el sector produccién o en el sector servicios
implica que las jerarquias de valores tendrdn diferencias en el 50% de los valores

explorados.

Surge como un hecho inesperado y no hipotetizado, la importante orientacién sociopoliti-
ca del sector servicios, a través de su predominacia en V7, V11 y V13 hecho que aunque
no es muy sorprendente, si debe ser resaltado. Hay una considerable orientacién grupal
en el sector productivo, lo cual es coherente con ¢l resultado constatado en la escala A
y finalmente, si se puede confirmar razonablemente la hipétesis segin la cual el sector

servicios se orientaria hacia el individualismo.

En definitiva, el trabajador del sector productivo, en nuestra muestra, pone un mayor
énfasis en los valores relacionados con €l grupo y el maquinismo biolégico, en tanto que
los trabajadores del sector servicios estdn sensiblemente més orientados hacia la

dimensién sociopolitica ¢ individualista de los valores profesionales.

d) Constatacién de la 32 hipdtesis mediante la aplicacién de la prueba de Kruskal-Wallis

Considerando la posible interseccién de los variables globales de tamafio, propiedad y
sector de actividad, se ha procedido a realizar un tratamiento paralelo de los datos
mediante la prueba de Kruskal-Wallis, una prueba para el andlisis de varianza de grupos
no relacionados, no paramétrica y que trabaja sobre el principio de variables independien-

fes.

Con el fin de realizar el andlisis de varianza se segmenté$ la muestra de acuerdo con las
tres variables dicotémicas, cuyo contenido se reproduce en la figura siguiente, depurados

ya los datos, y con una muestra final de 598 sujetos.
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RECLASIFICACION DE LA MUESTRA N = 598

PRIVADA PUBLICA
TAMANO PRODUCCION SERVICIOS PRODUCCION SERVICIOS
GRANDE (A) (B) (&)
(Mads de 100) 186 95 - 213
PEQUENA (D) E)
{Menos de 100) 31 73 - -
|
A = QGrande Privada Produccifn = oo n= 186
B = Grande Privada ServicioS cooveeevvvereeennne n= 95
C = QGrande Publica Servicios  .eeevcvveeeeeeenn, n =213
D = Grande Privada Servicios oo, n= 31
E = Pequefia Privada Servicios ... n= 73
(FIG. N°217)

En tanto que en los anteriores apartados a, b, ¢ €l tratamiento estadistico fue la prueba
de la U de Mann-Whitney, sobre las variables de tamaiio, propiedad y tipo de actividad,
el presente anélisis considera 5 agrupaciones de manera cada uno de los ipos © grupos,
A, B, C, D y E, estd configurado combinando las variables diferenciales posibles de
tamafios-propiedad-actividad. En consecuencia los datos que se obtengan serdn siempre
relativizados a los 5 tipos de organizacidn antes descritos, en tanto que en los apartados
a, b y ¢, cada resultado era referido exclusivamente al tamafio (grande-pequeiia), a la

propiedad (puiblica-privada) o a la actividad (produccién-servicios).

Consideramos que esta nueva constatacién de la hipétesis 3* mediante la prueba de
Kruskal-Wallis, permitird junto con la anteriormente realizada en los apartados a, b y ¢,
usando la U de Mann-Whitney, aportar nueva y mds luz al estudio desarrollado y las

conclusiones finales sobre los valores y el tipo de organizacion.
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dl. Valores Terminales vy Tipos de Organizacién

El tratamiento de los datos relativo a los 5 tipos de organizacién que recoge la Fig. n? 18,
presenta diferencias significativas para CR1, CR2, y CR4, es decir, 3 de los cuatro

valores terminales.

En el caso de CRI, pertenecer a un grupo, las mayores diferencias se dan entre C
(méxima) y D (minime). Nuestra interpretacién seria que D, trabajadores de la empresa
pequefla privada de produccién, dan mayor importancia que €l resto a pertenecer a un
grupo en tanto que C, empleados de la gran empresa piblica de Servicios, le da la

minima relevancia.

Tal vez ello se deba tanto al hecho de que la empresa pequeiia lo grupal se entiende
mejor debido a una mayor intensidad social y a que el trabajo productivo en empresas

pequefias, s6lo puede tener €xito si existe un alto concepto de lo grupal.

En un sentido opuesto, C, los empleados de la empresa publica de servicios por el tipo
de tamano y el cupo de tarea en la burocracia de la administracion local 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 aproxima més a C que a D.
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VALORES TERMINALES Y TIPO DE ORGANIZACION
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CR 1 CR 2 CR 3 CR 4

TIPO DE RANGO RANGO RANGO RANGO
ORGANIZACIONES MEDIO MEDIO MEDIO 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

*  Para rechazar la hipétesis Nula el N.C. serd igual o infertor a 0.0500.

o o B @ B = B

Py
x
I

= Grande Privada Produccién
= Grande Privada Servicios

= Grande Publica Servicios

= Pequefia Privada Produccién

= Pequefia Privada Servicios

Valor Miaximo

Valor Minimo

oooooooooo
..........
..........

----------

(FIG. N218)

H
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186
95
213
31
73
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Con CR 2, incidir en la organizacién a través de la participacién colectiva, la mdxima
relevancia a esta creencia o valor terminal viene de los empleados pertenecientes a la
pequefia empresa privada de Servicios (E). Tal vez esta orientacién hacia CR2 por parte
de este colectivo se debe a la expresiéon de una carencia que se da en este tipo de
organizaciones: la ausencia bastante frecuente de una implantacién de comités de
empresa, por lo reducido del tamano. Quizds por esta misma razon, pero en sentido
opuesto, los empleados de organizaciones tipo B, grande privada y de servicios, al no
tener esa carencia de representatividad sindical, presentan la orientacién mis baja hacia
este valor. Las tendencias mds préximas a E, son las de organizaciones tipo A y D, y las

mds préximas a B, es C exclusivamente.

En cuanto a CR4, son los empleados pertenecientes a organizaciones tipo B, los que
presentan una mayor orientacién hacia este valor, tener seguridad de empleo y sueldo. La
interpretacion posible a esta preferencia, se deba a las caracteristicas especificas de este
sector: mayor riesgo de! puesto de trabajo, en oposicién a D, que tiene la menor
orientacion hacia este valor de todos los grupos muestreados. D, pequefia empresa privada
de produccién, con todo, representa la muestra mds pequefia de este estudio, con 31
personas donde situaciones de estabilidad de empleo muy concretas pueden no ser
facilmente generalizadas a otras empresas tipo D de otros contextos tecnolégicos o
territoriales al representado en este estudio. Respecto al resto de tipos de organizaciones,

resaltar que C y A se acercan més a B, en tanto que E se aproxima més a D.

Independientemente de las interpretaciones manejadas para explicar las diferencias entre
las muestras independientes que se estdn estudiando, lo que si es importante destacar que
los datos contenidos en la figura n? 18, ofrecen un marco en el cual, el 75% de los
valores terminales presentan diferencias significativas para los S tipos de organizacidn,
lo que significa que desde el tratamiento ofrecido por la prueba Kruskall-Wallis, la 32

hipétesis se confirma para los valores terminales de la escala A del 16 VP.

Respecto a la complementaridad de estos resultados con los hallados mediante la prueba

U de Mann-Whitney, a resaltar para los valores terminales que:
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CR1 fué significativa en tamafio y actividad
CR2 no fué significativa en ningin caso
CR3 fué significativa en tamafio solamente

CR4 fué significativa en tamaifio, propiedad y actividad

La segmentacién de la muestra en grupos independientes potencia en mayor medida la
constatacion de la 3* hiptesis mediante el andlisis de varianza de Kruskall-Wallis, pero
nos resta las posibilidades de andlisis cualitativo que la dicotomizacién de las tres
variables (tamafio, propiedad y actividad) nos ha permitido, de manera que se puede
hablar de complementaridad de los resultados, para CR4 y CR1 y contradiccién en CR3
y CR2.

d2. Valores Instrumentales y Tipo de Organizacién

La figura N2 19, recoge en sus tablas el rango medio para cada tipo de organizacién y
la significacién para cada valor, como resultado de aplicar la prueba de Kruskall-Wallis
a los 16 valores instrumentales. Como quiera que la prueba ofrece resultados significati-
vos para todos los valores excepto por V15, seguidamente se procederd a comentar el
sentido que cada significacién tiene para cada uno de estos 15 valores y cada tipo de

organizacién, a fin de poder ofrecer interpretaciones en coherencia con los resultados.

V1. Aportar su energia fisica en el trabajo

El valor maximo en el rango medio para este valor se da en la organizacion tipo C, es
decir, las empresas grandes publicas de servicios, que tienden conceder a este valor la
menor importancia en comparacién con las otras cuatro organizaciones. Esta tendencia
puede tener sentido si se considera que el grupo de empleados de esta muestra pertenece
a lo que se podria considerar como administrativos de la Administracidén y por tanto,
desempefian tareas burocrticas bastante alejadas del trabajo fisico. Bastante préximas a

esta orientacién estarian las empresas tipo B, E y algo mds distante la tipo E.
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Por el contrario, las organizaciones tipo A, grandes privadas y de produccién, fueron los
que dieron ¢l rango medio mds bajo y por tanto la mdxima importancia a este valor de
las 5 organizaciones. Resulta coherente esta priorizacién dada a este valor por la
organizacién tipo A, ya que el trabajo en el sector productivo se identifica con el esfuerzo
fisico y por tanto con el contenido explicito de V1, asi como la proximidad de la
organizacién tipo D, al rango medio de C, ya que ambos son empresas de produccion

aunque de tamafio distinto.



VALORES INSTRUMENTALES Y TIPO DE ORGANIZACION. PRUEBA DE KRUSKAL - WALLIS

\71 V2 V3 V4 ' V6 vioo| v | e vio | vt |[viz | vi3 | vie | vis | vie
TIPO | Rango | Rango | Rango Rango | Rango | Rango | Rango | Rango | Rango | Rango | Rango | Rango | Rango | Ranmgo | Rango | Rango
Medio | Medio | Medio | Medio | Medio | Medio | Medio | Medio | Medio | Medio | Medio | Medioc | Medio Medio | Medio | Medio
A (-) | 291,61 | 27844 | 303,20 {-y | 283,52 +) (- | 303,25 {+) (4+) {(+) | 289,73 | - 295,06
248,36 262,22 343,22 | 28732 | 221,97 340,93 | 337,05 | 334,37
B 327 .41 ) (+) | 299,62 | 365,16 | 318,93 | 302,56 | 32230 | 313,01 -3 | 296,78 | 272,05 ) (| - (+)
259,69 | 330,54 222,78 238,47 | 350.83 358,91
C {+) | 297,91 | 310,15 (+) | 296,88 (-} | 27947 | 292,82 | 332,70 | 301,80 | 271,94 | 292,61 | 28835 | 317.21 | - 295,22
328,32 315,32 274,71
D 288,69 {+) ()| 282,61 (+) (+) {-) (-) (+) (+) (=) {-y | 305,03 | 246,31 | - 281,66
41473 | 217.84 373,13 | 259,58 | 22140 | 172,94 | 383,23 [ 390,06 | 217.55 | 199,82
E 306,61 | 318,90 | 308,51 () | 277,19 | 352,91 | 267,01 (+) | 339,78 | 336,51 | 303,78 | 293,62 | 311,78 (-} | - )
24321 365,77 220,84 245,27
™ 0,0000 | 0,0004 | 0,0074 | 0,0401 | 0,0000 | 0,0009 | 0,0000 | 0,0000 | 00000 | 0,0000 | 0,0001 | 0.0002 0,0003 | 0,0000 0,0007 I

* Para rechazar la Hipétesis Nula el N.C. serd igual o inferior a 0,0500.

A = Grande Privada Produccién
B = Grande Privada Servicios

C = Grande Priblica Servicios

D = Pequefia Privada Produccién ....................

E = Pequefa Privada Servicios

(+) Valor maximo, minima relevancia para el valor,
() Valor minimo, méxima relevancia para el valor.

......................

......................

FIG. n® 19
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V2. Promocionar cambiando a categorias superiores

La menor relevancia para este valor, se obtiene en la organizacién tipo D, donde se
encuentra el rango medio mds alto. Para la empresa pequefia de produccion, la promocién
tiene la consideracién mds baja de la muestra muy distanciada del resto. La explicacién
podria encontrarse en las escasas posibilidades reales y expectadas que pueden darse de

promocionar en empresas pequeiias.

En el sentido opuesto se encuentra la organizacién tipo B, empresa grande privada de
servicios, donde las posibilidades son mds altas y las expectativas también. Préxima a B,
se encuentra el tipo A, empresas bastantes abiertas a promocién y ya més alejadas, C y E,
organizaciones del sector piblico con posibilidades mds cerradas a la promocién, pero

capaces de generar expectativas mds altas que las detectadas en D.

A titulo de conclusién se podria afirmar que para esta muestra, a mds tamafio, mas
importancia de V2, asi como que la empresa publica, por razones obvias, debilita la

relevancia de V2 en tanto que la privada la potencia.

V3, Participar en la toma de decisiones del grupo de trabaio

Es la organizacién tipo D, la que presenta con el rango medio més bajo €l mayor interés
o preferencia por este valor que el resto de organizaciones tipo. D, pequefia empresa
privada de produccién, tiene esta orientacién probablemente como expresién de una

carencia, de un deseo del personal en este tipo de organizaciones.

En el extremo opuesto estarfa la organizaci6n tipo B, que presta la menor atencién por V3
de las 5 organizaciones tipo. El resto, A, E y C, se aproxima mds a B que a D en su interés
por este valor. En general se¢ observa la siguiente tendencia: El Sector Servicios presenta

los valores mds bajos en tanto que el productivo obtiene rangos medios mas altos.
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V4, Estar integrado en un grupo de trabajo estable

La pequefia organizacién privada de Servicios, E, es la que presenta mayor interés por este
valor en oposicién a C, organizacién grande, publica de servicios. Todo hace pensar que
para la muestra de E, la integracién grupal es mds importante lo que podria deberse a una
mayor atencion por los temas grupales en la empresa privada que en la piblica, tanto mas,
cuanto mds pequefio sea el temario de la organizacidn. El resto de organizaciones, A, By
D, se aproxima mds a C que a E, lo que hace ain mds complicado el extraer una
conclusién de cardcter general y mucho menos generalizable. No obstante, segin los

resultados de este valor, a mds tamaifio, menos interés por la integracién grupal.

V35, Tratar de armonizar los intereses de la empresa con los de la comunidad

La mayor sensibilidad y preferencia por este valor se obtiene en la organizacién tipo A,
seguida a poca distancia de la tipo E. Ambas tienen en comiin en ser privadas, aunque
difieren en el tamafio y en el Sector productivo. En cambio, el menor interés por este valor
se obtiene en la empresa tipo D, pequeiia, privada y del sector productivo. Se observa una
tendencia en que a mayor tamafio, mayor importancia por V5, siendo hoy variables sector

de actividad y propiedad, de menor vinculacién a dicho valor.

Respecto a la explicacién posible de la influencia del tamafio sobre este valor, se podria
encontrar en el hecho de que aquellas organizaciones de mayor tamaifio, por tener mds
posibilidades de disponer de Comité de Empresa, desarrollan un mayor interés por este

valor de claro "sabor" sociopolitico.

V6, Ser eficaz en lo gque Vd. hace

Las organizaciones tipo C, empresa grande, piblica de Servicios seguida a poca distancia
de los tipo A, empresa grande Privada del Sector produccién, son las que confieren una
mayor solvencia a este sector. Por el contrario, las empresas tipo D, pequeiias, privadas y
de produccién confieren la menor relevancia a este valor, seguidas a poca distancia también

de las empresas tipo E, pequefias privadas y de servicios.
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Si nos atenemos a esta bipolarizacidn, las tendencias irfan en la siguiente direccién: Las
empresas de tamafio grande tienden a dar mds relevancia a la eficacia que las de tipo
pequenio, independientemente del sector productivo, e incluso de la titularidad. Pero la
causa ultima, si la hubiera, que explique esta orientacién, no es que la empresa grande sea
de hecho m4s eficaz que la pequena, sino que generalmente a nivel corporativo se maneja
mds frecuentemente este valor como "moneda de cambio” en la gran empresa. En otras
palabras, €l valor estd instaurado en la gran empresa, estd incluso quizds mas aceptado que
en la pequefia empresa, pero en la realidad es un valor que no siempre se traduce en la
realidad de los hechos en auténticas resultados. Ser eficaz, en una gran empresa, €s un
valor aceptado, asumido € incluso sacralizado. Pero ser eficaz en una pequefia empresa, esta
menos ensalzado como declaracidn corporativa, pero mds conectado en los conductos de

los empleados.

Finalmente, resefiar que las organizaciones tipo B ocupan posiciones intermedias en esta

polarizacidn entre D y C, atlin a pesar de estar catalogados como empresas grandes.

V7. Estar Sindicado

Este valor obtiene su mayor preponderancia en las organizaciones tipo D, pequeiias
privadas y de produccién, y su menor relevancia en las organizaciones tipo A, grande
privadas y de produccién. Como en el caso anterior el temario de la organizacion es la
variable con mayor poder de explicacién la importancia que en determinadas culturas
empresariales se da a ciertos valores. ;Por qué las empresas pequefias, ya sean tipo D 6 E,
mantienen esta preferencia por este valor adin & costa de tener menos relevancia el
fenémeno sindical? ;Carencia? ;Necesidad?. Como se ha dicho a propésito de otros
valores, preferentemente sociopoliticos, la gran empresa da mayores facilidades sindicales,
pero finalmente estos valores no tienen una relevancia proporcional. Tal vez, en la pequefia
empresa, el trabajador, se siente mds controlado, con menor opcién de ejercer el
contrapoder y expresar de esta forma, priorizando V7, su situacién de relativa y subjetiva

"indefension".
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Finalmente, destacar que las organizaciones tipo B se aproximan mds a la posicién de V7
en las organizaciones tipo A y la C, a pesar de ser de gran tamafio, quizds por ser piblica,
se aproxima a los de D y E. Resaltamos para el caso de C que los datos existentes en la
actualidad se estdn decantando por un incremento de la sindicacién en el sector publico en
detrimento del sector privado. Este fenémeno, que exigiria "per se" un andlisis a parte, en
un retrato bastante fidedigno de la conflictividad en Espafia en los dltimos 3 6 4 afios. En
conclusién, C por ser piblica, se aproximaria més a la posicién de D pese a ser aquélla

grande, debido al poder sindical creciente en el sector publico, antes mencionado.

V8. Poder aportar sus conocimientos profesionales o personales

El valor minimo para el rango medio en V8, coresponde a la organizacién tipo D, pequefia
privada y de produccién con una importante y destacada diferencia respecto a todas las
demas. El valor médximo del rango medio se corresponde con la organizacién tipo E,
pequeiia, privada vy del Sector servicios. El valor méds préximo a D y por ende el mds
favorable en priorizar V8 es para A, que tiene en comiin con D, el ser empresa privadas
y de produccién. Se podria concluir con razonable consistencia, que las empresas privadas
y del sector productivo tienden a dar mds importancia a V8 que el resto y tanto mads,
cuanto mds pequeiias sean en su tamaiio. La razén de este hecho puede deberse en que en
este tipo de actividad donde se produce algo concreto, el trabajador ve de una forma directa
como su trabajo se traduce en un bien tangible y como sus conocimientos, experiencia y
saber hacer, inciden en el producto final, tanto mds, cuanto mds préximo al sujeto es el
proceso de produccién, como ocurre en 1a pequefia empresa. En cambio los servicios por
su cardcter menos tangible hacen a veces que el empleado perciba de forma mds difusa

cual es su aportacién en el proceso de trabajo.

Como conclusién, afirmar que este valor esta especialmente conectado con el tipo de

actividad y con la titularidad.
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V9. Resneto a la jerarquia v el mando

El valor minimo para el rango medio y por tanto la priorizacién mds alta para V9 se
obtiene con las organizaciones tipo A, en tanto que el valor mis bajo en términos de
relevancia que obtiene V9 se da en D. En pocas palabras. Las empresas privadas del
produccién y tamaifio grande son las que "profesan” un mayor respeto a la jerarquia y el
mando, en tanto que este tipo de organizaciones cuando son de pequefio tamafio plantean
una devaluacién de este valor instrurnental. Todos los valores del resto de organizaciones
tipo, B, C y E, se aproximan méds a D que a A, lo que nos obliga a pensar que las
organizaciones privadas y de produccién funcionan con unos criterios méds jerarquizados
que el resto, debido esto tal vez, a la importancia que [a tecnologia en los procesos

productivos da 2 la figura de la autoridad formal: el Jefe.

En cambio, las empresas de pequefio tamafio independientemente de su tipo de actividad,
la titularidad pibhlica y la actividad en el drea de los servicios, atribuyen a este valor una

relevancia sensiblemente inferior.

V10, Ganar dinero

El rango medio mds bajo y por tanto la mayor orientacién hacia este valor la obtiene B,
empresas grandes y privadas del Sector Servicios, en tanto que el contrapunto lo da D, con
el minimo interés por este valor. Los valores intermedios se obtienen en Ay C, y un
interés por V10 préximo a D, se produce con E. Es decir, el tamafio de la organizacién
incide en este valor de forma que a mds tamafio mds relevancia o neutralidad y a menor
tamafio, menor importancia. Ahora bien, por que se discute esta relacién, quizds la
explicacién sea andloga a la ofrecida para V6. Ser eficaz. Las grandes empresas no pagan
objetivamente peor que las pequefias, ademds, pagan generalmente con puntualidad y bien,
en cambio en las pequefias por su abundancia y diversidad resultaria imposible dar una
pauta general. Lo que posiblemente esté aconteciendo con V10 es sin duda un valor
instalado en la cultura organizacional con una fuerza potenciada, aunque con procesos
distintos, tanto por la alta direccién como por los representantes de los trabajadores. A

través de primas, premios e incentivos los unos, por medio de reivindicaciones los otros
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y la abundancia de medios y recursos materiales movilizados en a veces un despliegue
abrumador, hace que los empleados generen altas expectativas econdémicas ya sea por las
politicas retributivas, reivindicativas o por el simple deseo de participar de la abundancia

percibida.

V11, Implicarse en acciones v temas colectivos

La organizacién tipo que m4s importancia dio a este valor fue la D, pequena, privada y de
produccién y la de menor importancia, la A, grande, privada y de produccién. Diriase que
el tamafio define la preponderancia o no de este valor. Pero tampoco es exactamente asi
ya que E, pequena privada y de servicios se parece bastante mds a A que a D. En cambio,
las empresas de titularidad piblica ocupan situaciones intermedias a pesar del cardcter
sociopolitico que como vimos en otros andlisis de los valores terminales, el sector, piblico

va adquiriendo.

Como conclusién, se podria decir que en la empresas privadas productivas a menor tamaiio
mayor relevancia a V11, y respecto a la titularidad y el sector de actividad, las diferencias
no permiten trazar una clara tendencia solidamente argumentada dado el cardcter

contradictorio de los resultados.

V12, trabajar con autonomia

En este valor es donde se expresan, ateniéndonos al rango medio, las diferencias mas
acusadas en la muestra ante un valor instrumental y se produce entre D y A. Para la
muestra indentificada como perteneciente a D, V12 tiene un valor muy importante, en tanto
que para A, este valor adquiere la menor relevancia de todas las organizaciones. En cambio
C, B y E tienen valores bastantes parecidos y mds préximos a A que a D. A la vista pues
de estos resultados, surge una vez mis la bipolarizacion entre empresa privada grande y
pequefia, descontdndose en este caso la empresa pequefia como la més firme reconocedora
de la importancia de la autonomia en el trabajo. La interpretacidn resulta bastante coherente
y nos inclinamos a pensar que en la pequefia empresa se vive la actividad laboral con

mayor autonomia que en la gran empresa, donde el sistema de produccién suele ser
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bastante estricto y la burocracia administrativa también. Sorprende que no vaya por delante
la empresa piiblica en su visidn poco prioritaria de este valor, pero en nuestro caso v a
tenor de la muestra disponible no se puede llegar a otras conclusiones: a m4ds tamafio,

menos valor a la autonomia en el trabajo.

V13, Aplicar dentro del trabajo su ideologia social ¢ politica

La empresa grande y privada del Sector produccién, A, da la menor relevancia a V13, en
tanto que la empresa grande y privada del Sector servicios le atribuye la mayor
importancia. D y E mantienen valores bastantes similares y més préximos a A, en tanto que
C, se encuentra en posiciones equidistantes entre A y B. La conclusién que se puede
extraer a la vista de estos resultados es, que el Sector Servicios es mds proactivo, en esta
valor que el sector productivo. No hay una gran coherencia entre este resultado y otros
valores sociopoliticos, sino simplemente controlar que la predisposicién a politizar el
trabajo s mds alta en organizaciones tipo B, seguidas de E y D, peniltimo valor para C
y finalmente los menos predispuestos hacia la politizacién que VB puede representar, serian

las empresas tipo A.

V14, Trabajar en equipo

Este valor es especialmente apreciado en organizaciones tipo E y recibe la menor
aceptacién en organizaciones tipo B, ambas privadas del sector servicios pero que difieren
en tamarfio. Siguen a E en apreciacidn de V14, las organizaciones tipo D y A, y finalmente
C, que se sitia méds préxima a B. De acuerdo con estos resultados, trabajar en equipo es
un valor que oscila especialmente con el tamatio, de manera que las empresas pequefias
suelen darle més relevancia (E y D), que las empresas u organizaciones grandes (B y C).
Esta tendencia a que el trabajo en grupo se le de mds importancia en la pequefia empresa,
nos recuerda que la menor densidad social en las organizaciones favorece, al menos sobre
los resultados de este estudio, la aparicién de una cierta solidaridad social en forma de
apoyo grupal més espontdneo que en las grandes organizaciones. En €stos, la divisién del
trabajo, los procesos mds complejos de toma de decisiones, la jerarquizacién y los procesos
internos mds diferenciados, hacen que el trabajar en grupo sea un valor, si, pero més

secundario que en la pequeiia empresa.
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En resumen como conclusién se podria afirmar que el tamafio incide en el trabajo en

equipo, a mds tamaio, mds individualismo y menos interés por trabajar en grupo.

V16, Trabajar en colaboracién con otros servicios

Este valor, presenta unos resultados bastantes similares al caso anterior, trabajar en equipo.
Se observa que las pequeiias organizaciones, E y D respectivamente, dan mayor prioridad
a V16 que las grandes organizaciones, B concretamente. A y C con rangos medios
pricticamente iguales, se sitian en la zona intermedia. Como en el caso de V14, la
tendencia se mantiene, a méds tamafio menos colaboracién tipo A y C, la tendencia se
atendia. En consecuencia, se pueden extraer dos conclusiones; la primera ya mencionada
anteriormente, a mas tamafio, mds individualismo, menos colaboracién entre departamentos
0 servicios; y la segunda, las empresas del sector servicios acentdan atdn mds el

individualismo latente que la escala B de valores instrumentales ha detectado.

Consideraciones sobre la 3% Hipétesis v los Valores Instrumentales segin el Tipo de
Organizacidn

Los datos contenidos en la figura n® 19 y ampliamente comentados en las pédginas
anteriores, ponen de manifiesto que la prueba de Kruskal-Wallis nos ha facilitado una
informacién nueva y complementaria para los objetivos de este estudio. Resultaria
pricticamente imposible replicar en este apartado los resultados obtenidos utilizando la
prueba de la U de Mann-Whitney, dada la configuracién dicotémica de las muestras lo que
ha repercutide en el tamaro, de las mismas y por ende en los resultados. Ademas en el
proceso de constatacién seguido con la prueba de Kruskal-Wallis, cada valor ha sido
contrastado con un conjunto de 5 grupos de organizaciones, en tanto que con la prueba de
la U, se han analizado los resultados comparando dos poblaciones con la escala completa

y no valor a valor como en la segunda constatacién de hipétesis.

Lo que la prueba de Kruskal-Wallis nos ha deparado ha sido, significativas diferencias que
rechazan la hip6tesis nula en 15 de los 16 valores de la escala B del 16 VP. Ademds, del

andlisis de las 15 diferencias significativas, se puede concluir que el tamafio ha sido con
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mucho, la variable (en 9 valores) mds influyente en esas diferencias significativas, seguida

del tipo de actividad (en 6 valores) y por tltimo la titularidad (en 3 valores).

Con la prueba de la U de Mann-Whitney, los resultados obtenidos en relacion con esta 3*
hipétesis fueron, para €l tamaiio, 12 de los 16 valores tenian diferencias significativas; para
el tipo de actividad en 8 valores hubo diferencias significativas y para la titularidad,
empresa publica o privada, fueron 5 los valores con diferencias significaticas que

rechazaban la Hipétesis Nula.

En resumen ambas estadisticas nos han permitido constatar que ¢l tamaiio, la titularidad de
la propiedad y la actividad, inciden significativamente en las escalas A y B del 16 VP, lo
que viene a significar que coadyuvan a configurar escalas de valores diferentes y

diferenciales.

4% HIPOTESIS: VALORES Y TAREA TIPO

La relacidn entre sistema tecnolégico y sistema ideoldgico dentro del modelo tecnocultural
pretende explicarse en términos de interaccionismo en lugar de recurrir a premisas
deterministas. Por esta razén, en esta hipdtesis se trata de probar si ese interaccionismo
existe lo cual supondria confirmar la hipdtesis 4% ya que para poder rebatir o no la
hipdtesis determinista, tendria que recurrirse a muesiras més amplias y a poder asignar
predicciones soportadas sobre €l sentido de la interaccidén entre valores y tecnologia, pero

este no €s en absoluto nuestro objetivo.

En esta hipétesis, el sistema ideolégico se plasma a través de las escalas A y B del
cuestionario 16 VP donde se reflejan las diferentes jerarquias de valores y sus
correspondientes diferencias significativas, esto es, la variable dependiente. El sistema
tecnolégico estd representado en el inventario tecnolégico compuesto de 9 tareas tipo, de

manera que actia como variable dependiente.

La hipétesis 42, interaccionista, se enuncia en los siguientes términos:
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"La tecnologia, a través de las tareas que se desempeiian, impactard en el sistema de
valores de forma que deberdn existir diferencias en las escalas de valores terminales ¢

instrumentales entre los que realizan y no realizan determinadas tareas tipo”.

Para poder establecer la relacién entre los valores y la tecnologia, en el cuestionario
utilizado para la recogida de informacién (Ver anexo II) a cada sujeto se le pedfa que
definiese si realizaba 9 tareas tipo "frecuentemente”, "a veces" o "nunca”. Las tareas tipo

eran las siguientes:

TAREA 1: Realizar tareas manuales.

TAREA 2: Realizar tareas administrativas.

TAREA 3: Funciones "cara al publico".

TAREA 4: Desarrollar funciones técnicas.

TAREA 5: Trabajo con ordenadores, pantallas o sistemas electrénicos complejos.
TAREA 6: Organizarse el trabajo diario.

TAREA 7: Trabajar en equipo.

TAREA §&: Trabajo sedentario.

TAREA 9: Trabajo repetitivo.

Se realizé un andlisis de varianza entre cada tarea tipo y los 4 valores terminales y 16
instrumentales, contemplando las tres alternativas de respuesta al grado de desempefio de
cada tarea tipo, " frecuentemente”, "a veces" y "nunca”, con unos resultados bastante
discriminantes. No obstante, con el fin de mejorar en vigor y en poder discriminador, las
respuestas al inventario tecnoldgico se dicotomizaron en términos de "frecuentemente” y
"a veces', una variable y "nunca" la otra. Ademés se sustituye el anélisis de varianza por
la U de Mann-Whitney, lo que significé una importante mejora en la calidad de los
hallazgos aunque dentro de las tendencias detectadas con el andlisis de varianza. La
sustitucién de la prueba de la U por la ANOVA, metodoldgicamente se recomendaba por
ser la m4s adecuada para el trabajo con medidas no paramétricas. Respecto a la
composicién de la muestra, ésta alcanza la cifra de 598 sujetos, se ha excluido de ella
alrededor de 100 sujetos pertenecientes a la muestra de estudiantes universitarios. Los

resultados obtenidos, se describen a continuacion,
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a) Tareas tipo v Valores Terminales

En la figura 20 se recogen los resultados globales correspondientes a la constatacion de la
1# parte de esta 4* hipstesis: Tareas tipo y valores terminales. En total hay siete tareas tipo
donde se producen diferencias significativas en los valores terminales o creencias y dos,
IT7 (wabajar en equipo) e IT8 (sedentarismo). En definitiva, de acuerdo con el contenido
de la figura n% 20, la hipétesis 42 se cumple en 7 de las 9 tareas bésicas y se rechaza en
2, IT7 e ITS.

A continuacidn tarea tipo a tarea tipo, se comentardn los resultados relativos a las siete
tareas tipo que con la prueba de la U de Mann-Whitney han presentado diferencias

significativas rechazdndose para ellas la hipétesis nula.

Con el fin de facilitar el andlisis de cada tarea tipo se presenta un cuadro de datos que

facilita informacién adicional y complementaria al cuadro global de la figura n®. 20.

VALORES TERMINALES Y TAREAS TIPO
PRUEBA DE LA U MANN-WHITNEY

SIGNIFICACION POR TAREAS (*)
DESCRIPCION
IT1 Im2 IT3 IT4 ITS e | IT7 | 118 | IT9
CR 1 { PERTENECER A UN - - - - 0,0379 - - - -
GRUPO
CR2 | INCIDIR A TRAVES 0.0187 - - 0,000 - - -] - -
DE LA PARTICIPA-
CION COLECTIVA
4
CR3 | DESARROLLO PERSO- | 00030 | 00055 | 00016 | 00073 - 00063 | - { - | o000
NAL Y PROFESIONAL
CR 4 | TENER SEGURIDAD - - 00017 | 0,0000 - 00051 | - | - 1 00041
DE EMPLEO Y SUE-
LDO

*  Para rechazar la Hip6tesis Nula, se requiere una probabilidad mdxima de 0,0500 Estadistico,
U Mann - Whitney

FIG. N* 20
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RANGO MEDIO

ST (%) NUNCA N-C
CR 2 284,32 315,51 0,0187
CR 3 318,07 277,91 0,0030
n= 307 291

(*) Incluye "frecuentemente” y "a veces"

(FIG. 20/a)

Las personas que realizan tareas manuales frecuentemente o a veces, dan una mayor

importancia a incidir en la organizacién a través de la participacién colectiva (CR2) que

los que no hacen tareas manuales. En cambio, los que no hacen o dicen no desarrollar

nunca tareas manuales dan mds relevancia al desarrollo personal y profesional (CR3).

Efectivamente hay 2 diferencias significativas en los cuatro valores terminales atribuibles

a desarrollar o no tareas manuales, lo que confirma la Hipétesis 4%. Una explicacion a tales

diferencias vendria del hecho, segin del cual, los trabajadores manuales confian m4s en la

accidn colectiva para "cambiar las cosas” en la organizacién que en "otras vias" internas.

Respecto al menor interés por el desarrollo deviene por un lado por una falta de visién

personal de autodesarrollo y por otro de entender que el desarrotlo (la formacién, la

promocién, etc. ) es cuestién de tareas "mds complejas” y de personas "mds formadas”.
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IT2, Tareas Administrativas v Valores Terminales

RANGO MEDIO
ST (*) NUNCA NC
CR 3 290,20 330,66 0,0055
n= 470 128

(*) Incluye "frecuentemente” y “a veces"
(FIG. 20/b)

No hay diferencias significativas en CR1, CR2 y CR4. Respecto a CR3, desarrollo
personal y profesional, las personas que desempefian frecuentemente o a veces tareas
administrativas tienen un mayor interés por su desarrollo. También aqui se cumple la
hipétesis 4%, aunque es importante constatar que la presencia significativa de este interés
por el desarrollo, es mds intenso contra mdés tareas administrativas se desempeiian lo que
viene a significar que el administrativo suele ser una persona Sensibilizada por su
desarrollo, independientemente a que se le den oportunidades.

1T3, Tareas "Cara al piblico” v Valores Terminales

‘ RANGO MEDIO
N.C
“ SI (%) NUNCA
CR 3 282,50 323,50 0,0016
CR 4 317,20 274,52 0,0017
n= 350 248

{(*) Incluye "frecuentemente™ y 'a veces”
(FIG. 20/c)
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Dos son los valores que presentan diferencias significativas por el impacto de IT3, nos
referimos a CR 3 y CR 4. Desempefiar tareas cara al piblico predispone hacia un mayor
interés por ¢l desarrollo personal y profesional y da una menor relevancia a la seguridad
de empleo y sueldo. Hay que hacer notar el peso que en el segmento del "si" tienen los
vendedores, personas que suelen ser especialmente tratados en materia formativa y de
desarrollo personal, lo que justifica Ia preferencia por CR 3. Respecto a CR 4, también
la clave puede estar en el peso de este colectivo de vendedores que por gozar de una alta

movilidad profesional, frecuentes cambios de empresa, les lleva a devaluar CR 4.

IT4, Tarcas Técnicas v Valores Terminales

i RANGO MEDIO -
ST (%) NUNCA N.C
CR 2 - 266,18 328,83 0,0000
CR3 281,14 315,67 0,0073
CR 4 332,74 270,23 | 0,0000
n 280 318 |

(*) Incluye "frecuentemente” y "a veces"
(FIG. 20/d)
En esta tarea nos encontramos con diferencias significativas en los 3 valores terminales.
El desarrollar funciones técnicas implica mayor sensibilidad para incidir en la
organizacién a través de la participacién colectiva, mayor importancia al desarrollo
personal y menor preferencia por la seguridad del empleo y sueldo. El perfil de
preferencias por estos valores terminales es andlogo al de tareas cara al piblico pero su
motivacién a nuestros ojos parece distinta. Una cierta mayor sensibilidad social explicaria
esta preferencia por la CR2, una objetiva situacién de bonanza de promociones, rotaciones
y formacién, serfa la clave de la preferencia por la CR3 y finalmente, un abanico de
posibilidades profesionales mds abierto en un mercado de trabajo propicio para la

tecnocracia, daria la clave por ese menor interés, relativo por el CR4.
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RANGO MEDIO

SI (%) NUNCA NC
CR 1 312,28 285,74 0,0379
n 310 288
(*) Incluye "frecuentemente” y "a veces”
(FIG. 20/e)

Las personas que trabajan en tareas con ordenadores, pantallas y sistemas electrénicos

complejos, valoran significativamente menos que la muestra general, el pertenecer a un

grupo de trabajo y sentirse aceptado por los miembros de ese grupo.

Esta predisposicién a devaluar lo grupal estaria en la raiz uniforme de la tarea: la pantalla,

el digito, la informatizacién, individualiza, hecho este a tener en cuenta como un obsticulo

subyacente en la mayorfa de las organizaciones, mdxima, cuando el trabajo en grupo

presenta considerable carencias.
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RANGO MEDIO

(*) Incluye "frecuentemente" y "a veces"

(FIG. 20/f)

N.
ST (*) NUNCA ¢
CR 3 293,44 350,09 0,0063 |
CR 4 306,01 245,20 0,0051
n 534 64

Dos son los valores terminales que presentan diferencias significativas entre los que

desempefian tareas tipo IT6, CR3 Y CR4. De acuerdo con estos resultados, los que se

autoorganizan el trabajo presentan un mayor interés o preferencia po CR3, desarrollo

personal y profesional, que los que no se autoorganizan. Esto parece ldgico, a mayor

oportunidad de autoorganizacién mayor desarrollo de la necesidad de logro y por ende

del autodesarrollo profesional como una prolongacion de aquél. En sentido opuesto, los

que no desempefian tareas tipo IT6, suelen dar mayor relevancia a CR4, seguridad de

empleo y sueldo, consecuencia de una cierta "indefensién profesional” de aguellas

personas cuyas tareas no les permitan una mayor autonomia en el trabajo.
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IT9, Tareas Repetitivas v Valores Terminales

'RANGO MEDIO | W
C
ST (%) NUNCA N
CR 3 309,37 233,68 0,0001
CR 4 292,05 349,17 0,0041
n 520 78 )

(*) Incluye "frecuentemente" y "a veces"

(FIG. 20/g)

Las personas que dicen realizar tareas repetitivas, dan significativamente menos
importancia a, la CR3 y en cambio valoran de forma dominante a la CR4. Es decir,
expresan significativamente menos interés por el desarrollo personal y profesional, pero

en cambio si tienen una clara preferencia por la seguridad de empleo y sueldo.

En general, esta muestra seria un colectivo que desea mayor seguridad de empleo y
sueldo, por encima de las necesidades de logro, pero que en cambio no manifiesta mayor
interés que otros colectivos por cambiar su situacién a pesar de que desempefia tareas

rutinarias. ;Adaptacién? ;Pasividad?.

La relacion estd clara, a més rutina, menos interés por el desarrollo personal y profesional
y més dependencia de la seguridad de empleo, afirmaciones ambas coincidentes con

diversos modelos o teorias cldsicas de la motivacién, como Herzberg, Locke, etc.
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Consideraciones sobre la 4% Hipdtesis, tareas basicas y valores Terminales

He aqui algunas consideraciones sobre este apartado:

A

La hipétesis 4° se ha cumplido en 7 de las 9 tareas bésicas, excepto en IT7 e ITS.
El valor menos afectado por las tareas bdsicas fue CR1, seguido de CR2.

El valor mas conectado con las tareas basicas fue CR3 seguido de CR4.

La predominancia de CR3 y CR4 como valores terminales significativamente
relacionados con 7 de las tareas bdsicas, coincide con la jerarquia de la muestra
general ya que estos valores mantienen respectivamente la 1¢ y 22 posicion en el

ranking de dicha muestra.

Dentro de las tareas bdsicas con diferencias significativas en los valores terminales,

la situacién fue la siguiente:

IT4, fue significativa con CR2, CR3, y CR4
IT3, IT6 e IT9, lo fueron con CR3 y CR4
IT1, con CR2 y CR3

IT2, con CR3

IT5 con CRI

El uso de la prueba de la U de Mann-Whitney detecté menos diferencias
significativas de los obtenidos en el andligis de varianza, si bien menos en un valor,
en ¢l resto, la coincidencia entre IT y CR significativa, fuc. idéntica. No podemos
definirnos si esta diferencia en los resultados al aplicar la prueba de la U, se debié
al hecho de dicotomizar las 3 alternativas que se daban en el inventario tecnolégico,
0 a un mayor rigor de la U en cualquier caso, lo que si se puede afirmar es que, los
hallazgos de la FIG. N220 han resistido la aplicacién de las dos pruebas. (Excepto
CR3 en IT6 que no se detecta en el ANOVA).
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b) Tareas tipo v Valores Intrumentales

En este apartado se pretende constatar la 2° parte de la 4 hipétesis: Tareas tipo y valores
instrumentales. La figura N®21, recoge los resultados correspondientes a la prueba de Ia U
de Mann-Whitney entre valores instrumentales y tareas tipo. Como en el caso de los

valores terminales, a continuacion se procederd a comentar cada tarea tipo separadamente.

Conviene destacar previamente a dicho comentario individualizado que todas las tareas
presentaron diferencias significativas, la que menos en 3 valores (IT1 e IT7) y lo que mds
8 (IT5); en 6 valores una (IT2) y el resto en 5 valores (IT3, IT4, IT6, IT8 e ITY). También
se informa que esta misma hipétesis se estudio mediante la aplicacién de un andlisis de
varianza presentado resultados bastante similares, no obstante, ccmo se dijo en piginas
anteriores se optd por la prueba de la U debido a que reunia mayores requisitos de

idoneidad por trabajarse en este estudio medidas no paramétricas.

Finalmente, indicar que para analizar cada una de las tareas base se presenta un cuadro de

datos que amplifica y profundiza el cuadro resumen de la FIG. N®21.



TAREAS TIPO Y VALORES INSTRUMENTALES (ESCALA B - INVENTARIO TECNOLOGICO) (FIG. N221)

SIGNIFICACION POR TAREAS (*)

I IT1

| | 0m | m | m | m | me | m | m | m
Ne l VALORES TAREAS | TAREAS | CARAAL | FUNCIONES | T.CON AUTO- TRABAJO | T.SEDEN- | TAREAS
MANUALES | ADMINIS. | PUBLICO | TECNICAS | PANTALLAS | ORGANIZA- | EN EQUIPO | TARIAS | REPETL-
S-INF. CION TIVAS

v1 | ENERGIA FISICA | 0,0000 | 0,0004 | - | - | 0.0144 | . |- | 00125 | . I
V2 | PROMOCION | - | - | 00154 | - | 0.0028 | - | - | - | - |
V3 | PARTICIPACION | - |- | - | - | 00145 | - | - | - | - |
v4 | NTEGRACION | - | 0,0053 | - | 0.0004 | - | - | - | - - |
vs | ARMONIZACION | - | - | . B | 00221 | - | 0.0006 | oo0ss 1. I
V6 | ERICACIA | - [ 00000 | - | - | 00435 | 0.000 | - | ooass |- |
V7 | SINDICACION | . | 0.0003 | 0,0005 | 0.0000 | 00062 | 0.000 | | - | o000 |
v8 | CONOCIMIENTOS | - | 00117 | - | - |- | - | 0.0090 | - 00015 |
v9 | JERARQUIA | 0.0049 | - | - - | - | 00128 . | o000 |- I
V10 | DINERO | - | | 0.0005 | 0.0000 | 0.0371 | - | - | - | 00090 |
vil | TEMAS coLEC. | - | | - | - - | - E | - | - !
vi2 | autonoMiA | - | - | - | - |- | - | 0,0253 | - |- I
VI3 | IDEOLOGIA §. | - | - | - |- | - | - | - | - |00z |
Vi4 | TRABAIAR ENEQ. | - | - | 0.0220 . |- | 00051 | - | o203 |- I
V1S | TAREAS COMPLEL. | 0,0025 | 0.0001 | - | 0.0004 | 0.0006 | 00021 | . | - | 00008 |
V16 | COLABORACION | - |- | 00092 | 00351 |- L. | - | - E I

) Datos obtenidos mediante la aplicacién de 1a U de Mann-Whitney.
Para rechazar la Hip6tesis Nula, se requiere una probabilidad méxima de 00,0500 para un N.C. del 5%
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IT1, Tareas Manuales v Valores Instrumentales (FIG. 21-a)

Tres son los valores instrumentales que presentan diferencias significativas con el hecho
de desempefiar tareas manuales segin la informacién contenida en la FIG. 21-a, nos
referimos a VI, V9 y VI5. Asi pues, las personas que desempefian tareas manuales
presentan una mayor preferencia por V1 (aportar la energia fisica) y por V9 (respecto a la
Jjerarquia y al mando). De estas preferencias se puede deducir que realizar tareas manuales
predispone, l0gicamente a ensalzar el esfuerzo fisico en el trabajo con ¢l fin coherente de
no incrementar su disonancia cognitiva entre lo que hacen y lo que les gustaria hacer. No
obstante, entre estos colectivos existe un ensalzamiento del trabajo duro, en sentido fisico,
ya que en su ejecucion se encuentran componentes reforzantes en si mismos, en absoluto

ajenos a conceptos como "virilidad" en el caso, preferentemente, de los hombres.

También se observa que realizar tareas manuales predispone a una mejor aceptacién de la
funcién del jefe y un mayor respeto a la jerarquia gue aquellos que no realizan este tipo
de tareas. Tal vez la explicacién podria deberse en 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 cuestionar su jefatura o quizds por adaptacién a su situacién
profesional ya que generalmente, los estilos de mando mds autoritarios y dominantes suelen

tener mejor acogida en este tipo de tareas que en otros contextos profesionales.



TAREAS BASICAS Y VALORES INSTRUMENTALES
PRUERA DE LA U DE MANN-WHITNEY PARA IT1

TAREAS MANUALES
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FRECUENTEMENTE
Y A VECES (N = 307)

NUNCA
(N = 289)

DESCRIPCION

RANGO MEDIO

RANGO MEDIO

N.C.
*)

V1 ENERGIA FISICA

270,61

328,13

0,0000

V2 PROMOCION

V3 PARTICIPACION

Y4 INTEGRACION

V5 ARMONIZACION

V6 EFICACIA

V7 SINDICACION

V8 CONOCIMIENTOS

V9 JERARQUIA Y M.

V10 DINERO

V1l TEMAS COLEC.

V12 AUTONOMIA

V13 IDEOLOGIA

V14 TRABAJO EN EQ.

V15 TAREAS COMPLEJAS

319,16

276,55

0,0025

V16 COLABORACION

(*) Para rechazar la Hipotesis Nula se requiere una probabilidad maxima de 0,0500 para

una N.C. del 5%

(FIG. 21-a)
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Finalmente, respecto a V135, realizar tareas complejas, como puede observarse, las personas
que realizan tareas manuales dan menor valor a éstas que el resto. Ello lleva a hipotetizar
que este tipo de personas no valoran la tarea compleja en mayor grado quizds porque
sobrevaloran su propia actividad o viven en "su manualidad” una situacién de seguridad
personal o 1dentificacién con lo que hacen, que no encuentran el atractivo en "lo complejo”
que el resto si ven; en otras palabras, la adaptacién actda aqui como una devaluador de lo
complejo que actia defensivamente, cuestionando aquellas teorias motivacionales que
remarcan el valor motivacional de la tarea compleja y por ende desafiante (Mc Clelland,

Herzberg, Scott, Locked, etc ).

IT2, Tarcas Administrativas y Valores Instrumentales (FIG. 21-b)

Realizar tareas administrativas incide en 6 valores, V1, V4, V6, V7, V8 Y V15, aunque en

diferentes sentido.

En el caso de V1 a menos frecuencia en realizar tareas administrativas mas importancia a
la aportacién de energia fisica en el trabajo. Este hecho se deberia, bdsicamente, a que las
personas que no realizan tareas administrativas suelen estar conectadas con tareas manuales
y légicamente, dan un mayor valor al esfuerzo fisico que el resto. Para V15, la situacidén
es inversa, desarrollar tareas administrativas revaloriza la ejecucién de tareas complejas.
Parece obvio que es dificil encontrar “administrativos puros”, de tal forma gue hay en
cualquier organizacién casi todos hacen con menor o mayor frecuencia tareas administrati-
vas, por tanto, técnicos, profesionales, jefes, etc. estarfan incluidos en este colectivo distinto
y distante de los que "nunca” hacen tareas administrativas y que por exclusién hacen tareas
manuales y si los "manualistas "dieron en IT1 menor valor a V15, aqui son coherentes y
mantienen dicha devaluacién. En pocas palabras, las tarcas administrativas estimulan mas

la motivacién del logro que las tareas manuales.
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TAREAS BASICAS Y VALORES INSTRUMENTALES

PRUEBA DE LA U DE MANN-WHITNEY PARA IT2
TAREAS ADMINISTRATIVAS

FRECUENTEMENTE NUNCA
Y A VECES (N = 469) (N = 127) N.C.
DESCRIPCION RANGO MEDIO RANGO MEDIO | ©
V1 ENERGIA FISICA 311,37 25097 0,0004
V2 PROMOCION ; ; )
V3 PARTICIPACION - - -
| V4 INTEGRACION 308,69 260,88 0,0053
V5 ARMONIZACION - ] ;
V6 EFICACIA 280,43 365,25 0,0000
V7 SINDICACION 31146 250,65 0,0003
V8 CONOCIMIENTOS 289,30 33246 00117
VO JERARQUIA Y M. . . ) ]
V10 DINERO - - -
V11 TEMAS COLEC. - | -
V12 AUTONOMIA ; . ]
V13 IDEOLOGIA - - - -
V14 TRABAJO EN EQ. - - -
V15 TAREAS COMPLEJAS 283,81 352,76 0,0001
V16 COLABORACION - - -

(*) Para rechazar la Hip6tesis Nula se requiere una probabilidad mdxima de 0,0500 para

una N.C. del 5%

(FIG. 21-b)
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Respecto a V4, las personas que realizan tarcas administrativas presentan un menor interés
por este valor. Una explicacién a este hecho podria estar en que detrds de las tareas
administrativas subyace un mayor individualismo, hecho este menos frecuente entre 10s que

nunca realizan tales tareas.

V6, obtiene una importancia mayor en aquellos que realizan tareas administrativas que
entre quienes no las realizan. Aqui la interpretacién irfa en el sentido empleado con V15,
de forma que enire los que hacen tareas adminisirativas hay un importanie nimero de
personas que organizacionalmente estdn muy directamente conectados con la supervivencia
de la organizacién y por tanto tienen un alto sentido de la eficacia. Anélisis similar sugiere
el caso de V8, aplicar los conocimientos profesionales en el trabajo que tienen mayor
relevancia para las personas que hacen tareas administrativas y que podria resumirse en un

mayor interés en aportar lo que se sabe entre los que hacen tareas tipo IT2.

Finalmente, V7 nos ayuda a cerrar esta dialéctica entre los que hacen tareas administrativas
y tareas manuales, que es lo que subyace entre IT2 ¢ ITL. Los que no hacen tareas
administrativas, en esta muestra, son personas de dreas productivas y en V7 se confirma
esta clara division ya que éstas, dan mayor importancia a sindicarse que los que realizan
tareas administrativas. Es mds frecuente la sindicacién entre los empleados de los sectores
productivos, manufactureros que entre los administrativos y ello, debido en parte por la
politica "obrerista" seguida histéricamente por las centrales sindicales en Espafia. Tal vez
¢l fenémeno vaya cambiando con la incorporacién del protagonismo sindical en el mundo
de la Administracién y la empresa publica, pero cuando se realizé este estudio, las cosas

en nuestra opinidn eran asi.

En restimen, los resultados en IT2 han expresado la fuerte contradiccion existente entre dos
bloques profesionales con una larga historfa de valores encontrados: el taller en oposicién

a la oficina,
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IT3, Tareas cara al Piblico y Valores Instrumentales (FIG. 21-¢)

El impacto de IT3 en los valores instrumentales puede analizarse en dos bloques: Por un
lado, desempenar tareas cara al piiblico supone dar menor relevancia a la promocién (V2),
a estar sindicado (V7) y a ganar dinero (V10). Por otro, realizar tareas cara al piblico

potencia la colaboracién (V16) y el trabajo en equipo (V14).

Si comenzamos por el primer bloque y tomamos V2, la explicacién que podriamos
encontrar seria que las personas que configuran esta muestra o tienen posiciones de poco
poder o tienen tareas que generan una baja expectativa de mejora profesional o ambos

casos, lo que les posiciona excepticamente ante la promocién. Similar linea argumental.

Podria darse a propésito de V10, ganar dinero, que en términos relativos, quienes desempefian
tareas de contacto interpersonal intenso, manifiestan una menor "ansiedad” por el dinero. La
gente con tareas cara al pablico, no sobrevalora lo que no espera encontrar y ello se debe, tal
vez a que el intenso contacto con "otros” les dota de cierto "realismo social”. Por eso, dicho
"realismo social”, unido al desgaste interpersonal que supone la confrontacién sindical
implique para este colectivo dar menos relevancia al fenémeno sindical y concretamente al
hecho de estar sindicado, V7. Otra explicacién a esta trilogia de cierto rechazo a estos valores
podria encontrarse en que la poblacién que la compone tenga un importante cantidad de
mandos y profesionales cualificados de manera que al "realismo social" habria que agregar
el "realismo organizacional" de quienes saben que las posibilidades de promocién en una
organizacién son bajos, es dificil conseguir incrementos salariales y no conmuligan con el
fenémeno sindical. De ser asi hubiera sido interesante realizar un anlisis paralelo sobre estos

348 sujetos.
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TAREAS BASICAS Y VALORES INSTRUMENTALES
PRUEBA DE LA U DE MANN-WHITNEY PARA IT3
TAREAS CARA AL PUBLICO

FRECUENTEMENTE NUNCA
Y A VECES (N = 348) (N = 248) N.C.
DESC_R'I.[:CION o RANGO MEDIO RANGO MEDIO )

V1 ENERGIA FISICA - - -
V2 PROMOCION 312,89 278,31 0,0154
V3 PARTICIPACION ' - - -
V4 INTEGRACION - - - -
V5 ARMONIZACION . - -
V6 EFICACIA - - -
V7 SINDICACION 318,51 270,42 0.0005
V8 CONOCIMIENTOS - . -
V9 JERARQUIA Y M. - - -
V10 DINERO 319,18 269.49 0,0005
V11 TEMAS COLEC. - - -
V12 AUTONOMIA - - -
V13 IDEOLOGIA - - -
V14 TRABAJO EN EQ. 285,01 31743 0,0229
V15 TAREAS COMPLEJAS - - -
V16 COLABORACION 283,06 320,16 0,092

(*) Para rechazar la Hipétesis Nula se requiere una probabilidad médxima de 0,0500 para
una N.C. del 5%

(FIG. 21-¢)
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Lo que si parece bastante evidente es, que quienes realizan tareas cara al puablico,
desarrollan una mayor sensibilidad por los valores de trabajo en equipo y de colaboracién
con otros servicios o departamentos (V14 y VI16). Ya sea por aprendizaje o por
predisposicién, los 348 sujetos que decian realizar trabjos cara al publico, han desarrollado
una actitud mds abierta hacta rasgos conectados con necesidades de filiacién. Podria haber
ofra explicacién en linea con el argumento final del parrafo anterior, se trata de la presencia
abundante de sujetos que por ser mandos o tener poder defiende, al menos ante el
cuestionario, conductas de preferencia por el trabajo en grupo y la colaboracién

interdepartamental.
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TAREAS BASICAS Y VALORES INSTRUMENTALES
PRUEBA DE LA U DE MANN-WHITNEY PARA IT4
TAREAS FUNCIONES TECNICAS

FRECUENTEMENTE NUNCA
Y A VECES (N = 279) (N = 317) N.C.
DESCRIPCION RANGO MEDIO RANGO MEDIO )
V1 ENERGIA FISICA : - ;
V2 PROMOCION ] ] ]
V3 PARTICIPACION - ; -
V4 INTEGRACION 325,01 275,17 0,0004
V5 ARMONIZACION - ] ]
V6 EFICACIA . P ] ]
V7 SINDICACION 336,15 265,36 0,0000
V8 CONOCIMIENTOS ; ] }
V9 JERARQUIA Y M. - - -
V10 DINERO 329,23 27145 0,0000
V11 TEMAS COLEC. - - -
V12 AUTONOMIA . - -
V13 IDEOLOGIA - - -
V14 TRABAJO EN EQ. ; i ]
V15 TAREAS COMPLEJAS 27197 321,85 0,0004
V16 COLABORACION 282,73 312,38 0,0351

(*) Para rechazar la Hipétesis Nula se requiere una probabilidad médxima de 0,0500 para
una N.C. del 5%

(FIG. 21-d)
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IT4, Tareas Técnicas v Valores Instrumentales (FIG. N°21-d)

Las personas que realizan tareas o funciones técnicas tienen, respecto a quienes no las
realizan, una menor predisposicién hacia la integracién en grupos de trabajo (V4), la
sindicacién (V7) y el dinero (V10). En cambio, quienes realizan este tipo de tareas
expresan un mayor interés por realizar tareas complejas (V15) y por trabajar en

colaboracién con otros servicios (V16).

Efectivamente, quienes nunca hacen tareas de tipo técnico presentan una mejor valoracion
para V7 que quienes si las realizan, en pocas palabras, los técnicos rechazan la sindicacién.
Esta serfa la conclusién que se extrae del andlisis de los resultados en relacién con V7,
estar sindicado. Este rechazo es evidente entre los que realizan tareas técnicas. La razén
de esta actitud se debe una menor sensibilidad social o desclasamiento de este colectivo,
donde inciden diversos factores posibles: extraccién social, orientacién tecnocrética,
ocupacidn de las posiciones de poder en la organizacién, etc. En definitiva, V7 es el valor
mds rechazado. Algo similar ocurre con V4, trabajar en un grupo de trabajo estable, 2 més
tarea técnica, menos importancia por V4. La explicacién parece légica y podria
hipotetizarse que el personal menos técnico es menos individualista y tenga una mejor
actitud a Ifa integracién grupal. Pero en este valor se atisba el impacto de la tecnologia
como un acentuador del individualismo y en cierta forma se asemeja a lo comentado a
proposito de V7, estar sindicado. La tecnoestructura es individualista y por ende menos

solidarios que otros estamentos organizacionales, ello explica los resultados con V4 y V7.

Si analizamos V10, ganar dinero, la relacién es clara y posiblemente fécil de explicar: los
que realizan tareas técnicas suelen ocupar las mejores posiciones de la organizacién, ya que
forman parte de la tecnoestructura. Por su trabajo, que generalmente no es el peor
remunerado precisamente y por su tarea bastante mas gratificante que el de otros colectivos,
todo ello hace que el dinero tenga para ellos menor relevancia que quienes no realizan

tareas técnicas.

V15 y V16, son dos valores que se encuentran directa y positivamente conectados con

realizar tareas técnicas. Los "técnicos”, manifiestan tener una mayor preferencia por realizar
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tareas complejas y por colaborar con otros servicios. Es decir, que la tecnocracia estimula
la motivacién de logro que indisentiblemente contiene V15, ya que detrds de cualquier
problema técnico suele encontrarse un desafio, el técnico gusta del desafio que implicita-
mente tiene la tarea compleja. En cambio, la explicacién resulta mds paradéjica en el caso
de V16, ya que como vimos anteriormente a propésito de V4 y V7, el trabajo t€cnico es
mds bien individualista e insolidario: ;Cémo es posible entonces que V16, colaborar con
otros servicios, tenga mayor relevancia entre los que realizan tareas técnicas? La
explicacién podria ser que los mds técnicos practican una solidaridad organizacional,
conectada con los objetivos de la empresa en tanto que los menos técnicos se orientan
hacia una solidaridad social, de clase, conectada mds con lo extrinsico que con lo
puramente intrinseco de la organizacién. Verdaderamente, la solidaridad de los técnicos se
orienta hacia la supervivencia de 1a organizacién como ente eficaz en tanto que los menos
técnicos tenderian hacia una solidaridad de la justicia interna de la organizaciéon més que
hacia la eficacia final de aquélla. En cualquier caso, la diferencia aunque notoria entre

técnicos y no técnicos no es abismal.

ITS, Trabajar con Ordenadores v Sistemas Electrénicos y Valores Instrumentales (FIG.
N221-¢)

Seguidamente, se abordardn como ITS5, trabajar con ordenadores, pantallas o sistemas
electrénicos, afecta a los valores instrumentales. ITS representa de una forma especial las
nuevas tecnologias, la innovacion tecnolégica, y los valores sobre los que incida, marcan
la tendencia del cambio que deberd incrementar su intensidad en el tiempo, ya que a mds
futuro, mds trabajo informatizado, menos tareas manuales o administrativas, en otras

palabras, un trabajo més abstracto e intelectualizado.

La figura N® 25 nos ofrece un total de 8 valores instrumentales donde los niveles de
significacién obtenidos permiten confirmar que se rechaza en ellos la hip6tesis nula. Estos
valores son: V1, energia fisica; V2, promocidn; V3, participacién; V3, armonizacién; V6,

eficacia; V7, sindicacién; V10, ganar dinero y V135, realizar tareas complejas.



TAREAS BASICAS Y VALORES INSTRUMENTALES
PRUEBA DE LA U DE MANN-WHITNEY PARA ITS
TRABAJAR CON ORDENADORES Y SISTEMAS ELECTRONICOS

255.

FRECUENTEMENTE NUNCA
Y A VECES (N=3(9) (N = 287) N.C.
DESCRIPCION RANGO MEDIO RANGO MEDIO ©

V1 ENERGIA FISICA 315,04 - -
V2 PROMOCION 278,21 - -
V3 PARTICIPACION 315,04 - -
V4 INTEGRACION - 275,17 0,0004
V5 ARMONIZACION 314,00 - -
V6 EFICACIA 285,06 - -
V7 SINDICACION 31646 265,36 0,0000
V8 CONOCIMIENTOS - - -
V9 JERARQUIA Y M. - - -
V10 DINERO 284,44 313,64 0,0371
V11 TEMAS COLEC. - - -
Vi2 AUTONOMIA - - -
V13 IDEOLOGIA - - -
V14 TRABAJO EN EQ. - - -
V15 TAREAS COMPLEJAS 275,16 323,63 0,0006

V16 COLABORACION

(*) Para rechazar la Hipétesis Nula se requiere una probabilidad médxima de 0,0500 para

una N.C, del 5%

(FIG. 21-€)
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Comenzamos por V2, promocionar cambiando a categorias superiores. Los que trabajan en
tareas tipo IT5 dan mejor valoracién a V2, que quienes nunca lo hacen. La explicacién
parece evidente, si el futuro y la innovacién estdn relacionadas con este tipo de tareas, no
solamente la expectativa de promocionar, sino la promocién en si, adquiere un valor
adicional entre los gue desarrollan tareas ITS que en cambio en otras personas no se da.
Por el contrario quienes no desempefian este tipo de tareas viven su trabajo con una
expectativa distinta y relativamente lejana del colectivo anterior. Algo similar ocurre con
V15, las personas que trabajan en tareas de informdtica y sistemas electrénicos manifiestan
una clara preferencia por realizar tareas complejas que quienes no realizan tales tareas.
También aqui la explicacién parece evidente: Realizar tareas tipo ITS supone aceptar el
desafio de sumirse en un campo profesional complejo, innovador y vanguardista, por tanto
parece 16gico que V135 se revaloralice entre los que hacen IT5 con frecuencia y se devalie

entre quienes nunca la desempefian.

En materia de valores sociopoliticos, V7, estar sindicado, tiene tanta menor valoracidn cuanto mas conectado
se estd profesionalmente con tareas IT5 y lo mismo ocurre con V35, tratar de armonizar los intereses de la
empresa con 1os de la comunidad. La explicacién puede encontrarse en el componente individualista que estas
tareas conllevan lo que supone una devaluacion de aquellos valores percibidos como més distantes v lejanos
de la realidad tecnocritica del dia a dia. No en balde, trabajar con ordenadores y sistemas electrénicos es una

tarea integrable en IT4, de ahf que se detecten (endencias convergentes.

También resulta coherente el rechazo al trabajo fisico como valor (V1) que se detecta entre quienes realizan
tareas IT5 en oposicién a quienes no les realizan. La explicacion seria que, cuanto més sofisticado, abstracto
y simbolico es el trabajo, mayor es el rechazo a la visién del trabajo como una funcién basicamente fisica,
muscular. El trabajo con tecnologia altamente informatizadas o mecanizadas, aleja el caricter fisicista del

trabajo v le dota de un componente més intelectualizado.

Si nos simamos en Vo, ser eficaz, se observa que quicnes realizan tareas tipo ITS enfatizan més este valor
que quienes no desempeiian este tipo de tareas. De nuevo al argumento tecnocrético aparece aqui con vigor
propio, las tareas ITS5 son innovadoras, se corresponden con una visién "vanguardista”. de lo tecnoldgico y
por tanto, representan kas soluciones més eficaces; en consecuencia, quienes sinceramente desempeiian estas
tareas, sinceramente deben creer en su eficacia y por ende trasladar esta concepcién a su respuesta en la

escala B del 16 VP.
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V10, ganar dinero, ofrece pocas dudas. Quienes trabajan en tareas consideradas de vanguardia tecnologica,
que saben que son eficaces y rentables para las organizaciones, tienen mas tendencia a valorar ¢l beneficio
econdmico de su propio trabajo para las empresas que tienen una visién distinta, porque no realizan este tipo
de tareas. Ademds, el mercado de trabajo con fuertes demandas en expertos y profesionales de este tipo a
acentuado ya no su valoracién econémica sino gue haya una cierta sobrevaloracién, lo gue conduce a que el

dinero tenga aquf un refucrzo adicional entre informéaticos y tareas afines.

Finalmente se analiza V3, participar en las tomas de decisiones en el grupo de trabajo. Aqui se mantiene Ia
misma tendencia que Ia detectada en los casos de Vl; V5 y V7, amayor frecuencia en el desempefio de tareas
tipo ITS, menor valoracién de estos valores.Es decir, estos valores tienen una reputacion disminuida entre las
personas con funciones del tipo ITS y en el caso concreto de V3, la explicacién podria ser la misma que en
V5 y similar a V7, el efecto individualizante que tienen las nuevas tecnologias sobre la jerarquia de valores

en los trabajadores.

IT6, Orpanizarse ¢l Trabajo v Valores Instrumentales (FIG. N221-f)

IT6 es la tarea tipo que representa la capacidad de autoorganizacién en el trabajo, es decir,
una forma de autonomia en un aspecto de la actividad profesional. De entrada y ante los
datos que la figura N® 21-f refleja, sorprende el hecho de que no exista una relacién
significativa entre esta tarea tipo y V12, trabajar con autonomnia, pero en cambio, son cinco
los valores que guardan una relacién significativa con IT6, a saber: V6, eficacia; V7,
sindicacién; V9, jerarquia; V14, trabajo en equipo y V15, tareas complejas. El andlisis de
la relacién entre estos valores € IT6 comenzard con aquellos valores con indices

estadisticamente mads altos, dentro de la significacién, es decir, V7 y V6.

V7, estar sindicado, es un valor tanto mas rechazado cuanto mds frecuente es €l trabajo en
tareas tipo IT6. De esta forma, se puede concluir que a més capacidad de autoorganizacién
en el trabajo menos valor se da al hecho de estar sindicado, de forma que V7 pierde valor
entre 1os que se autoorganizan en el trabajo y se revaloraliza una posicién entre los que
"nunca" lo hacen. La interpretacién es que las tareas ricas en IT6 se corresponden con
estatus profesionales que no requieren el apoyo sindical por su proximidad a los centros

de poder de la organizacién.
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El caso de V6 es exactamente al revés, a mds IT6, mds valor a la eficacia en el trabajo,
pero en cambio, V6 pierde relevancia una posicién entre los que "nunca” se autoorganizan
el trabajo, que tan solo son 63 personas de una muestra de 596 sujetos. La interpretacién
podria resumirse a que el concepto de eficacia se vivencia més intensamente y con un
sentido mds positivo cuanto més dilatada es la capacidad para organizarse €l propio trabajo.
Organizarse ¢l trabajo significa en cierta forma ser méds duefio de tu propia eficacia y

viceversa.

Con V15, desempefiar tareas complejas, cuanto més posibilidades de autoorganizarse el
trabajo hay, mayor prepoderancia de este valor, por ¢l contrario, los que nunca organizan
su trabajo, dan menor importancia a V15. Se comprende que aquelos que "nunca"
autoorganizan su trabajo no sienten ningdn atractivo por V15 e incluse que la devalien,
a fin de cuentas ellos rechazan lo que est4 lejos de su posibilidades y en cierta forma se
han adaptado por via de un proceso de indefensién profesiopal. a no ver ningun atractivo

a las tareas que implican un incremento de riesgo en el trabajo.
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TAREAS BASICAS Y VALORES INSTRUMENTALES
PRUEBA DE LA U DE MANN-WHITNEY PARA ITé
ORGANIZARSE EL TRABAJO

FRECUENTEMENTE - NUNCA _ |
Y A VECES (N = 533) (N =63) N.C.
I DESCRIPCION RANGO MEDIO RANGO MEDIO ®)
Vi ENERGIA FISICA - - -
V2 PROMOCION - - -
V3 PARTICIPACION - - -
V4 INTEGRACION - - -
V5 ARMONIZACION - - -
V6 EFICACIA 28755 391,11 0,0000
V7 SINDICACION 310,83 194,20 0,0000
V& CONOCIMIENTOS - - -
HV9 JERARQUIA Y M. 292,49 349,37 0,0128
V10 DINERO - -
VI1I TEMAS COLEC. - - -
V12 AUTONOMIA - - -
V13 IDEOLOGIA - - -
V14 TRABAJO EN EQ. 305,26 - -
V15 TAREAS COMPLEJAS 291,05 361,57 0,0051
V16 COLABORACION - - -

(*) Para rechazar la Hipétesis Nula se requiere una probabilidad médxima de 0,0500 para

una N.C. del 5%

(FIG. 21-f)
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El respecto a la jerarquia y el mando, V9, es un valor que presenta una relacién directa con
desempeifiar tareas de autoorganizacion, IT6. Por esta razén, los que dicen desempefiar
tareas de autoorganizacién en el trabajo dan mayor relevancia a V9 que quienes nunca
desempenan tareas tipo IT6. La explicacién a esta relacién ponen en principio bastante
sencilla y coherente: quienes desarrollan tareas de autoorganizacién mantienen una actitud
por lo general respectuosa con los principios que rigen el funcionamiento de una
organizaciébn de los que V9 es un exponente. Por el contrario, los que "nunca” se
autoorganizan el trabajo pueden tener razones suficientes para "rechazar” a sus jefes,
precisamente, como blogueadores en gran medida de esa iniciativa de madurez profesional

que implica el poder organizarse el trabajo.

V14, trabajar en equipo, es un valor que se potencia entre los que "nunca” se autoorganizan
el trabajo y se devalian entre quienes desempeifian tareas que permiten autoorganizarse el
trabajo. La causa posible que explique este comportamiento podria encontrarse en que la
autonomia en el trabajo implicita en la autoorganizacién potencie determinadas actitudes
individualistas y en cierta forma insolidarias en oposicién al trabajo mds dirigido y
controlado. Otra segunda explicacién aunque menos probable, podria ser que aquéllos que
nunca se autoorganizan su trabajo expresen mediante su revalorizacién de V14 su protesta

o su anhelo por conseguir o que no se posee.

IT7. Trabajo en Equipo v Valores Instrumentales (FIG.21-g)

I.a tarea tipo IT7, identifica a las personas que trabajan en equipo. Aunque no se pretende
aqui dinmir la diferencia entre equipo y grupo, generalmente en la cultura de las
organizaciones es mayoritariamente consabido que €l término equipo aporta un grado de
cohesién e inmediatez mayor que el concepto grupo, al que suele darse el sentido de
sociogrupo. No obstante, operativamente hablando, ambos términos son perfectamente

compatibles.

Trabajar en equipo, IT7, tiene incidencia significativa en 3 valores terminales: V5,
armonizar las intereses de la empresa con la comunidad, V8, aportar los conocimientos

profesionales y personales y V12, trabajar con autonomia.
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V35, tratar de armonizar los intereses de la empresa con los intereses de la comunidad, ha
sido el valor instrumental donde el nivel de confianza alcanza el valor mds significativo
para rechazar la hipétesis nula. La tendencia expresa que a mayor frecuencia en la
realizacién de tareas de trabajo en equipo, mayor revalorizacién de V5. La relacion V5 con
IT7 parece coherente, aquellos que tienen la oportunidad de trabajar en grupo, ya sea de
forma inducida o de manera elegida, poseen una mayor sensibilidad por los temas de fndole

colectiva y viceversa.

La relacién entre V8 ¢ IT7, es indirecta, es decir, a mayor frecuencia en el trabajo en
grupo, menor interés por la oportacién de los conocimientos profesionales. No resulta ficil
interpretar de forma légica esta relacién, a no ser que se trate de una "reinvidicacién”
encubierta de aquellos que nunca trabajan en grupo, ya que trabajar en grupo habitualmen-
te, supone tener una oportunidad de poder aplicar los conocimientos ante el escenario
grupal, y esto, supone un refuerzo reciproco de ambas conductas. Este andlisis se
fundamenta en el ndmero de personas que "nunca” trabajan en equipo, 67 sujetos, similar
al que "nunca" se autoorganiza el trabajo, lo que define a este colectivo como bastante

préximo a los mds bajos estractos profesionales.
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TAREAS BASICAS Y YALORES INSTRUMENTALES
PRUEBA DE LA U DE MANN-WHITNEY PARA IT7
TRABAJO EN EQUIPO

FRECUENTEMENTE NUNCA
Y A VECES (N = 529) (N=67) N.C.

*)

DESCRIPCION RANGO MEDIO RANGO MEDIO

V1 ENERGIA FISICA - - -

V2 PROMOCION - - -

V3 PARTICIPACION - - -

V4 INTEGRACION - - -

V5 ARMONIZACION 289,95 366,01 0,0006

V6 EFICACIA - - -

V7 SINDICACION - - -

V& CONOCIMIENTOS 305,02 247,03 04,0090

V9 JERARQUIA Y M, - - -

V10 DINERO - -

V11 TEMAS COLEC. - - -

Viz AUTONOMIA 304,10 254,29 0,0253

V13 IDEOLOGIA - - -

V14 TRABAJO EN EQ. - . -

V15 TAREAS COMPLEJAS - - -

V16 COLABORACION - - .

(*) Para rechazar la Hipétesis Nula se requiere una probabilidad méxima de 0,0500 para
una N.C. del 5%

(FIG. 21-g)
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Trabajar con autonomia V12, es el valor que mds relevancia adquiere para aquellos que
"nunca” trabajan en grupo, en cambio, los que trabajan en grupo atribuyen a V12 un valor
menor. La interpretacién a esta relacion entre V12 e IT7 podria estar en la linea de la
descrita para V&, no obstante, otra interpretacién tentativa vélida para el caso de V8
tambi€n, se basaria en el hecho de que el trabajo en grupo "asfixia" la autonomia en el
trabajo y la aplicacién de conocimientos en él. Este hecho, verosimil, parece poco probable
ya que podria aceptarse que en ciertos grupos el papel del lider bloquee la participacién y
la autonomia de sus miembros, pero que en una muestra de 529 individuos acontezca ésto,

resula harto dificil.

IT8, Tareas sedentarias v Valores Instrumentales (FIG. N21-h)

1.a tarea tipo IT8, pregunta textualmente si "su trabajo le exige estar ubicado o sentado en
el mismo sitio, maquina, lugar u oficina, la mayor parte del tiempo”. En otras palabras,
pregunta si su trabajo es sedentario. El cuadro correspondiente a la figura ndmero 21-h
presenta una relacién significativa de IT8 con cinco valores™ V1, energia fisica, V5,

armonizacion; V6, eficacia; V9, respeto a la jerarquia y la mando y V14, trabajo en equipo.

Si se torna V9, respeto a la jerarquia y al mando, donde la relacién es estadisticamente mas
significativa con I'T8 que en los restantes valores, nos encontramos que a méds sedentarismo
menos relevancia se da a este valor. La interpretacién parece al menos aparentemente
obvia: como reza un refrdn castellano: "Del jefe y del mulo, cudnto més lejos mds seguro”.
En otras palabras, las personas encuestadas y que nunca hacen tareas sedentarias valoran
mds positivamente a sus jefes y viceversa, de manera que a menor contacto presencial con
el jefe mejor consideracién para con V9. Finalmente se podrfa decir que ello se debe no
tanto al tipo de tareas como al tipo de jefe. Los jefes poco orientados a las personas
producen una tasa de rechazo a su imagen que los buenos jefes, e incluso, los jefes menos
hébiles, pueden pasar desapercibidos y disimular sus carencias si coordinan personas que
realizan tareas menos sedentarias: vendedores, técnicos de servicio postventa, etc. Asf pues,

el sedentarismo beneficia al jefe, sea bueno o malo en su "que hacer" como tal.
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TAREAS BASICAS Y VALORES INSTRUMENTALES
PRUEBA DE LA U DE MANN-WHITNEY PARA ITS
TAREAS SEDENTARIAS

FRECUENTEMENTE NUNCA
Y A VECES (N = 505) (N = 91) N.C.
DESCRIPCION RANGO MEDIO RANGO MEDIO ©

V1 ENERGIA FISICA 305,93 257,24 0,0215
V2 PROMOCION - - -
V3 PARTICIPACION ; | ] )
V4 INTEGRACION - ) )
V5 ARMONIZACION 306,37 254,85 0.0084
V6 EFICACIA 292,57 331,38 0.0043
V7 SINDICACION -
V8 CONOCIMIENTOS -
V9 JERARQUIA Y M. 308,50 243,02 ” 0,0008
V10 DINERO ] ]
V11 TEMAS COLEC. - - -
V12 AUTONOMIA - 25429 0,0253
V13 IDEOLOGIA - | - .
V14 TRABAJO EN EQ. 305,42 260,10 0,0203
V15 TAREAS COMPLEJAS - -
V16 COLABORACION - -

(*) Para rechazar la Hipétesis Nula se requiere una probabilidad mdxima de 0,0500 para
una N.C. del 5%
(FIG. 21-h)
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El siguiente valor por su significacién en relacién con IT8 es V6, ser eficaz en el trabajo.
Los que realizan tareas sedentarias presentan una mejor valoracién de V6 respecto de
qulenes nunca realizan estas tareas. De acuerdo con estos resultados, la presencia en el
marco interno en una organizacién supone un refuerzo especial para ser eficaz, incluso se
podria afirmar que el hecho de estar temporalmente ausente, de forma sistemdtica, no solo
incide negativamente sino que no potencia a V6. Por tanto, la intensidad de la presencia

es la clave para la instalacién de un valor.
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A continuacién analizamos V5, armonizacién de los intereses entre la empresa y la
comunidad. En este caso hay una relacién directa con IT8: A menor sedentarismo mayor
importancia a este valor. Una explicacién podria ser que aquéllas personas que tienen
mayor movilidad geogréfica, desarrollan una mayor sensibilidad social que aquéllos que

viven mds tiempo realizando la misma tarea ent el mismo espacio.

Tal vez, el viajar, salir del centro de trabajo, este, permite tener una visién més abierta de
la importante necesidad de conectar la realidad organizacional arménicamente con la

realidad social que le rodea.

Las personas que no realizan tareas sedentarias presentan un mayor interés por V14,
trabajar en equipo que quienes si realizan tareas IT8. La explicacidn, al menos aparente-
mente parece sencilla: Compartir fisicamente un espacio comin de forma permanente
deberia generar una actitud més abierta y un mayor interés por trabajar en equipo, pero no
es asi, de forma que quienes permanecen més tiempo fuera de la organizacién, son los que
tal vez porque sienten la soledad del trabajo mds frecuentemente y echan de menos, de
forma mds sentida, la necesidad del apoyo de los demds. Asi, paradéjicamente, se crea una
red de solidaridad grupal entre los mds "némadas” que les da apoyo y seguridad viviendo

de forma mdés intensa una orientacién m4s positiva hacia V14.

Finalmente, V1, aporta la energia fisica en el trabajo, que obtiene una mayor importancia
entre aqguéllos que no realizan tareas sedentarias. Una interpretacién a esta evaluacién
podria deberse en las caracteristicas intrinsecas de quienes realizan tareas “némadas’:
vendedores, asistencia técnica, etc. Estas tareas de forma bastante frecuente, suelen resultar
duras para quienes las desempeiian debido a lo duro que resultan los viajes y desplazamien-
tos frecuentes, el tener que improvisar muchas veces soluciones sin medios adecuados, el
no conocer en muchos casos limite para su jornada laboral, etc. Todo ello puede
perfectamente quedar recogido en el espiritu y la letra de V1 y por tanto, de ahi su.alta

valoracién por parte de quienes viven en una realidad poco o nada sedentaria.
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IT9, Tareas Repetitivas y Valores Instrumentales (FIG. N°21-i)

Esta tarea bdsica es significativa en su relaciéon con 5 valores instrumentales, a saber: V7,
Sindicacién; V8, conocimientos, V10, ganar dinero; V13, aplicar la ideologia y V15,
realizar tareas compeljas. Esta tarea bdsica identifica fidcilmente dos bloques de actividad
profesional: los que desempeiian tareas diversas generalmente con poder y que se podria
identificar con personal predominantemente cualificado; en total, 78 personas. El resto de
la muestra 518 sujetos, responderia a un perfil més diverso y variopinto en cuento al poder,
obviamente realizando tareas menos diversas y de cualificacién profesional de distintos
niveles. Estos dos perfiles pilotos previos, nos ayudardn a analizar mejor las diferencias

entre los que "nunca” y los que “a veces" y "frecuentemente realizan tareas rutinarias.

En el caso de V7, sindicacién, la tendencia es clara: a mis trabajo repetitivo, més
importancia se da a este valor y viceversa. Como se ha venido comentando a propésito de
otras tareas bdsicas, en I'T9 nos encontramos con ¢l hecho de que las tareas repetitivas se
corresponden en buena parte, con las posiciones inferiores en la organizacién siempre mds
identificadas con el fenémeno de la sindicacién y sus reivindicaciones. Aunque en la
muestra se incluye una buena cantidad de personas con funcién de mando, estos ocuparian
los estratos mds bajos de la organizacion, lo que probablemente ejerza un efecto sumatorio

en favor de V7.

V8, poder aportar los conocimientos profesionales o personales en el trabajo, presenta
diferencias significativas, tanto mds positivas para este valor como menos tareas rutinarias
se desempefian. Es claro que, las personas que tienen tareas repetitivas aunque valoran V8,
le dan menos importancia que aquéllos que tienen trabajos més variados. Lo que se aplica
se revalora, lo que no se usa, se devalda. Este resultado es un fiel reflejo del perfil que se

anticipaba a propdsito de quienes no realizan tareas rutinarias.

V10, ganar dinero, tiene una especial relevancia para quienes realizan tareas rutinarias. En
principio parece coherente que el colectivo de personas que hacen tareas rutinarias
enfaticen la importancia de este valor por un hecho que podria constatarse con facilidad:
por su posicién en la organizacién probablemente sean las peor pagadas, de ahi su interés

por V10, la insatisfaccién o la carencia.
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V13, aplicacién de la ideologia social o politica en el trabajo, es un valor m4s resaltado por
aquellos que hacen tareas rutinarias en oposicién a quienes no desempefian tales tareas. La
explicacién podria ser la misma que la dada para interpretar V7, estar sindicado. La tarea
rutinaria proletariza y propicicia una orientacién mds intensa hacia la politizacién del

trabajo.
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TAREAS BASICAS Y VALORES INSTRUMENTALES
PRUEBA DE LA U DE MANN-WHITNEY PARA IT9
TAREAS REPETITIVAS

FRECUENTEMENTE NUNCA
Y A VECES (N = 518) (N = 78) N.C.
DESCRIPCION RANGO MEDIO RANGO MEDIO ©

V1 ENERGIA FISICA - ; .
V2 PROMOCION - ; .
V3 PARTICIPACION - - -
V4 INTEGRACION ; ] ]
V5 ARMONIZACION ; ; )
V6 EFICACIA ; _ )
V7 SINDICACION 28748 371,68 0,0000
V8 CONOCIMIENTOS 307,11 24131 0,0015
V9 JERARQUIA Y M. ; ] ]
V10 DINERO 291,49 345,05 0,0099
V11 TEMAS COLEC. - - -
V12 AUTONOMIA . . ]
V13 IDEOLOGIA - 292,57 337,87 0,0282
V14 TRABAJO EN EQ. ) ] }
V15 TAREAS COMPLEJAS 307,65 237,71 0,0008
V16 COLABORACION

(*) Para rechazar la Hipétesis Nula se requiere una probabilidad médxima de 0,0500 para

una N.C. dei 5%

(FIG. 21-i)
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Finalmente, se analizard V15, realizar tareas complejas en el trabajo. Este valor presenta
una mejor posicién entre los que no realizan tareas rutinarias y repetitivas. La explicacién
parece sencilla, en principio. Los sujetos que hacen tareas repetitivas se han adaptado a
ellas y rechazan las tareas complejas al menos por dos razones posibles: la primera, para
no tener una disonancia que esas tareas son propias de la gente preparada e incluso "bien
pagada”, desconectdndose su interés por nuevos y mds desafios.l.a segunda razén pro pura
identificacién con su tarea actual. En otras palabras, el resultado es desimplicacién. En
sentido opuesto, quienes realizan tareas complejas por su efecto implicador, refuerzan su

valoracién en el cuestionario.

Consideraciones sobre la 4¢ hipétesis y valores instrumentales

A continuacién se presentan las principales conclusiones en relacién con este apartado:

1. La hipétesis 4° se ha cumplido en todas las tareas tipo, aunque en diferente grado de
intensidad.

2. La tarea tipo IT5, trabajar con ordenadores y sistemas electrdnicos, ha sido la de mayor
influencia en los valores instrumentales.

3. Los valores instrumentales que mds conectados estaban con las tareas bésicas fueron:
V7, sindicacién y V15 realizar tareas complejas.

4. Los valores instrumentales menos conectados con las tareas bédsicas fueron V3,
participacién y V12, autonomia.

5. El uso de la prueba de la U de Mann-Whitney, en comparacioén con el andlisis de
varianza previo, da una coincidencia en 37 valores, 17 discrepancias. Al igual que en
el caso de tareas tipo y valores terminales, no podemos definirnos si las diferencias se
deben la bondad intrinseca de la prueba o el hecho de haber dicotomizado las tres

alternativas a las respuestas del inventario tecnologico.

No obstante la coincidencia en 37 de los 45 valores, de ambos estadisticos, da solidez

a los resultados del cuadro de la figura N° 21.
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CONCLUSIONES

Este trabajo ha discurrido en tres direcciones perfectamente complementarias e interrelacio-
nadas entre si. Estos tres bloques temdticos, han supuesto tres aportaciones concretas y en
cierta manera innovadoras, cada una en su drea, tal como se anuncié en la Introduccién de

este documento.

E] primer bloque, al cual se dedicé por completo el Capitulo I, ha consistido en presentar un
modelo operativo que ayuda a la comprensién primero y evaluacién después, de cualquier
cultura organizacional: el modelo Tecnocultural. Este modelo, abierto, por supuesto, contiene
las bases tedricas y metodologia bdsica, para identificar y evaluar posteriormente cualquier
cultura organizacional. No obstante, se ha de tener en cuenta, que por razones obvias, la
sistemadtica precisa y correcta para una evaluacién organizacional, se esboza, pero no se
ultima. Ello quedaria para una etapa posterior, a excepcién de una dimensién importante del
sistema ideolégico, que ha sido posteriormente tratada y desarrollada, pero por supuesto, no
agotada. Las posibilidades del modelo tecnocultural son muy amplias y en concreto, el autor
estd poniendo en préctica parte del modelo en tareas conectadas con la formacién y el cambio
cultural. En estas experiencias aplicadas, el modelo tecnocuitural representa un importante
marco para la comprensién y posterior accién aplicada al cambio, debido a su validez
aparente y el cardcter facilitador que tiene para interpretar y comunicar a la propia
organizacion, las diversas dimensiones que en su cultura organizacional deben ser objeto de

redefinicién o cambio.

El segundo bloque, supone también la aportacién de una innovacién: el disefio y fiabilizacién
del cuestionario de valores 16VP. A lo largo de los capitulos III, IV y V, se realiza la
definicién del marco tedrico, y el diseito del mencionado cuestionario de valores, constituyén-
dose este cuestionario en una aportacién genuina en materia de escala de valores. El 16VP,
quiz4 deberia revisarse y rehusando el marco tedrico inicial, eliminar determinados valores
no especialmente significativos para €l mundo del trabajo en nuestra cultura e introducir otros,
tales como, calidad en el trabajo, filiacién, etc. En lugar de ser un cuestionario cuatro por uno,
es decir, cuatro valores instrumentales por cada valor terminal, redisefiar la herramienta en

base a una investigacién mds extensiva donde se lleguen a 16 valores representativos por su
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presencia dominante en las diversas culturas organizacionales. Esta apertura del cuestionario
no restaria coherencia interna al instrumento, peroe y obligaria a un estado de cierta revisién
permanente. En cambio con su actual disefio, los usuarios del 16 VP pueden explorarse con
mayor rigor los 16 valores del cuestionario, compararse con otras culturas, pero no acceder

a otros valores que pudieran darse y con certeza se dan ya y no recoge este instrumento.

Otra alternativa, dentro de este replanteamiento del 16VP, podria consistir en sustituir uno de
los valores terminales del modelo y sus consecuentes cuatro valores instrumentales, por otro
valor terminal y sus respectivos cuatro valores instrumentales derivados de €l. Dicho nuevo
valor terminal, podria ser la calidad, por ejemplo. Respecto a la dimensién o valor terminal
a suplantar, por su relevancia decreciente, tal vez seria la sociopolitica, que abarca
actualmente los valores V5 (Armonizacién), V7 (Sindicacién), V11 (Acciones Colectivas) y
V13 (Ideologia social o politica). En su lugar, el nuevo valor terminal, (denominado calidad),
podria movilizar valores en relacién con la calidad de servicio, de producto, orientacién al

cliente, calidad de vida laboral, etc., méds conectados con las problemadticas actuales.

Finalmente, procede comentar el tercer bloque temdtico de este estudio, el referente al estudio
de los valores profesionales en una muestra de cerca de 700 empleados mediante ¢l uso del
cuestionario 16 VP. Esta tercera aportacién del presente estudio discurre a lo largo del
Capitulo VI y su valor hermeneiitico esta directamente conectado con las 4 hip6tesis
planteadas y prolijamente comentadas. Quizds, una de las mds importantes consideraciones
a tener en cuenta, ante los resultados, es el escaso valor operativo de la escala A, frente a la
escala B. Tal vez, para futuras revisiones, se podra prescindir de la escala A como parte
integrante del instrumento y mantenerla exclusivamente como un componente tedrico del

modelo que sirve de base al inventario.

Las hipétesis, independientemente de su confirmacién total o parcial, en todas las situaciones
planteadas, han aportado hallazgos de un importante valor. Asi por ejemplo, el tener funciones
de mando, el sexo, el tamafioc de la empresa, el que ésta pertenezca al sector privado o
plblico, y el sector de actividad, son variables que condicionan la jerarquia de valores tanto

instrumentales como terminales ¢ finales.
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Mencién a parte debe hacerse del tipo de tareas que se desempeiia y su influencia en las
Jerarquias valores. En este trabajo se ha puesto de manifiesto que realizar tareas técnicas,
trabajar con ordenadores, desempeiiar tareas cara al publico, trabajar en equipo, realizar tareas
sedentarias y hacer tareas repetitivas ejercen una especial influencia al determinar jerarquias
de valores terminales e instumentales distintas. Aunque con menor incidencia, también, el
realizar tareas manuales y el trabajar en equipo influye en la configuracidn de tales jerarqufa

de valores.

El camino estd abierto, s6lo queda el deseo de que esta linea de investigacién resulte lo
suficientemente interesante y prometedora como para que futuros investigadores profundicen,

amplien y enriquezcan los diferentes logros de este estudio.
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ANEXO I

16 VP

Deseariamos conocer cual es su opinién personal en relacién con una serie de cuestiones que

tienen que ver con el trabajo.

Su tarea consistird en clasificar una serie de frases de acuerdo con sus preferncias individuales

y se tarda 10 minutos, aproximadamente, en hacer todas las clasificaciones.

Las instrucciones para contestar a cada cuestién estdn perfectamente definidas en cada una

de las dos péginas que forman el cuestionario.

Confiamos en su sinciridad y le agradecemos de antemano su colaboracion.

Nombre : ------—--- - - Edad:-----— -

Nota: Esta prueba no tiene limites de tiempo para su ejecucion,
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ESCALA "A"

A continuacién se presentan cuatro frases que se corresponden con cuatro formas de entender

el sentido que ¢l trabajo puede tener para distintas personas.

Su tarea consistird en clasificar del 1 al 4 dichas frases, dando el niimero 1 a la frase que mds
se identifica con su forma de pensar y sentir y el resto, hasta el 4, para las frases que menos

se identifican con sus puntos de vista.

El nimero (1 al 4) deberd situarse a la izquierda de cada frase dentro del cuadro. Por favor,

antes de comenzar a clasificar, lea atentamente las cuatro cuestiones.

El hombre trabaja para pertenecer a un grupo y sentirse aceptado por los

miembros de ese grupo.

El hombre trabaja para tener una incidencia en la organizacién a través

de la participacién colectiva.

El hombre trabaja para desarrollarse personal y profesionalmente.

El hombre trabaja para tener una seguridad de empleo y sueldo.
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ESCALA "B"

A continuaciéon se presentan 16 frases que se corresponden con 16 formas distintas de

entender el sentido que el trabajo puede tener para distintas personas.

Su tarea consistird en clasificar del 1 al 16 dichas frases, dando el nimero 1 para la frase que
m4s se identifica con su forma de pensar y sentir y el resto, hasta el 16, para las frases que

menos se identifican con sus puntos de vista.

El namero (1 al 16) deber4 situarse a la izquierda de cada frase dentro del cuadro. Por favor,

antes de comenzar a clasificar lea atentamente las cuestiones:

Aportar su energia fisica en el trabajo.

Promocionar cambiando a categorias superiores.

Participar en la toma de decisiones del grupo de trabajo.

Estar integrado en un grupo de trabajo estable.

Tratar de armonizar los intereses de la empresa con los de la comunidad.

Ser eficaz en lo que usted hace.

Estar sindicado.

Poder aportar sus conocimientos profesionales o personales.

Respeto a la jerarquia y al mando.

Ganar dinero.

Implicarse en las acciones y temas colectivos.

Trabajar con autonomia.

Aplicar en el trabajo, dentro de la legalidad, su ideologia social o politica.

Trabajar en equipo.

Realizar tareas complejas y desafiantes.

Trabajar en colaboracién con otros servicios.
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ANEXO I

CUESTIONARIO DE EVALUACION ORGANIZACIONAL

Deseamos conocer, con la maxima objetividad, cuales son los puntos fuertes y débiles de los
aspectos humanos de esta Organizacién. De este forma, con la informacién recogida, se estard
en condiciones mas favorables para poder plantear posibles acciones correctoras dirigidas

precisamente a superar, en la medida de lo posible, los puntos débiles detectados.

Si Vd. desea colaborar con nosotros en esta interesante tarea, su labor consistird en responder
a este cuestionario con la méxima sinceridad y siguiendo las instrucciénes que se incluyen

en este apartado.

El cuestionario es anénimo aunque se le piden algunos datos para facilitar la estratificacion

y explotacién de la informacién recogida.

Gracias anticipadas por su colaboracién.

Datos a rellenar por el aplicador.

« EMPRESA / INSTITUCION : --emnmr S
+ TIPO DE ACTIVIDAD : S— -
« FECHA DE APLICACION DEL CUESTIONARIO : -----ne-n-
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1. DATOS DE ESTRATIFICACION

Por favor, responda escuetamente a las preguntas que se le planteen o ponga una cruz (x) y
s6lo una, en el casillero que proceda. Conteste a todas las cuestiones.

Muchas gracias.

1. SEXO ... : Varén [ Hembra
2. EDAD ............ : Menos de 25 afios
De 26 a 35 afios
De 36 a 45 afios
De 46 a 55 anos
Mis de 55 afios
3. FORMACION ..... : Cultura General
E.G.B.
BUP o Formac. Profes.

Titulacién Media

g oo0oocgogogoooaoaoao

Titulacién Superior
4. ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA :
Menos de 5 afios
De 6 a 10 afios
De 11 a 15 afios
De 16 a 20 arios
Mis de 20 afios
5. REALIZA FUNCIONES DE MANDO ........ : 8Sild Ne O

O & odaad

DATQOS QPTATIVOS

Si lo desea, conteste a las siguientes cuestiones :
«  AREA/DIVISION/DEPARTAMENTO/SECCION al que

pertenece --
+ TAREA/FUNCION QUE VD. DESARROLLA : -
+ CATEGORIA/GRUPO PROFESIONAL/POSICION :------- -
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Para responder en esta pigina, basta con rodear con un circulo (0) y s6lo uno, la letra

correspondiente a la opcién elegida en cada pregunta. Por favor, conteste a todas las

cuestiones.

Muchas gracias.

FRECUENTEMENTE

A VECES

NUNCA

(Realiza Vd. tareas Manuales?

(Repara, monta, manipula, produce,

conduce vehiculos, maneja maquinas)..........
(Realiza Vd. tareas Administrativas?
(Confecciona datos, archiva, escribe

A MAQUING).c.ceeiieeriiie e eene s
;Tiene Vd. funciones "cara al publico"? (Venta,
vigilancia, recepcionista, telefonista, et.)......
(Desarrolla Vd. funciones técnicas? (Proyecta,
disefia, estudia, analiza, aplica conocimientos
especializados).....ovvviiiniiiiniiii e
(Trabaja Vd. con ordenadores, pantallas o
sistemas electrénicos compeljos?..................
.Se organiza Vd. el trabajo diario?

(Se programa, distribuye su tiempo, cambia de

(Su trabajo le exige estar ubicado o sentado
en el mismo sitio, maquina, lugar u oficina
la mayor parte del tiempo?............ccvervvevveneene
;Considera Vd. que su trabajo es repetitivo?
(Hacer précticamente la misma operacién u

operaciones, muchas veces al dia)................
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3. INVENTARIO DE CREENCIAS

A continuacién se presentan cuatro frases que se corresponden con cuatro formas de entender el

sentido que el trabajo puede tener para distintas personas.

Su tarea consistird en clasificar del 1 al 4 dichas frases, dando el nimero 1 a la frase que mds se
identifica con su forma de pensar y sentir y el resto, hasta el 4, para las frases que menos se

identifican con sus puntos de vista.

El nimero (1 al 4), deber4 situarse a la izquierda de cada frase dento del cuadro. Por favor, antes

de comenzar a clasificar, lea atentamente las cuatro cuestiones.

El hombre trabaja para pertenecer a un grupo y sentirse aceptado

por los miembros de ese grupo.

El hombre trabaja para tener una incidencia en la organizacion a

través de la participacién colectiva.

El hombre trabaja para desarrollarse personal y profesionalmente.

El hombre trabaja para tener una seguridad de empleo y sueldo.




283.

4. INVENTARIO DE VALORES

Seguidamente se presentan 16 frases que se corresponden con 16 formas distintas de entender el

sentido que ¢l trabajo puede tener para distintas personas.

Su tarea consistird en clasificar del 1 al 16 dichas frases, dando el niimero 1 para la frase que més
se identifica con su forma de pensar y sentir y ¢l resto, hasta el 16, para las frases que menos se

identifican con sus puntos de vista.

El nimero (1 al 16) deber4 sitnarse a la izquierda de cada frase dentro del cuadro. Por favor, antes

de comenzar a clasificar lea atentamente las cuestiones.

Aporta su energia fisica en el rabajo.

Promocionar cambiando a categorias superiores,

Participar en la toma de decisiones del grupo de trabajo.

Estar integrado en un grupo de trabajo estable.

Tratar de armonizar los intereses de la empresa con los de la comunidad.

Ser eficaz en fo que Vd. hace.

Estar sindicado.

Poder aportar sus conocimientos profesionales o personales.

Respeto a la jerarquia y al mando.

Ganar dinero.,

Implicarse n las acciones y temas colectivos.

Trabajar con agtonomia.

Aplicar en el trabajo, dentro de la legalidad, su ideologia social o politica.

Trabajar en equipo.

Realizar tareas complejas y desafiantes,

Trabajar en colaboracién con otros servicios.
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