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II1-Estado de desarrollo de los planteos tedricos
referidos al aspecto psicoldgico de las relaciones
laborales

El- complejo fenémeno organizacional ha sido abordado por
diversas 'tradiciones y disciplinas; en cada una de ellas, se han
desarrollado miiltiples corrientes y escuclas que en muchos casos

han generado influencias reciprocas.

De"s_ide la  psicologia, la corriente  conductivista ha
desarfo]lz’;;d_d una variada y fecunda produccién. Ha puesto énfasis
en los z"tli‘c_ientes, recursos y recompensas dados mutvamente  entre
el indivi(‘lbuo y su organizacién (Schein, 1972/1973). Asi mismo ha
desarrol]_adq’ importantes  marcos de  comprensién de los
mecanismos. por los que los seres humanos se acostumbran y
aprendent _a. interactuar de acuerdo a patrones determinados por
podé'res_externos a ellos. Son muiltiples las teorias motivacionales

que se nutren de supuestos conductistas (Dunham y Smith, 1985).

El psicoandlisis no ha desperdiciado la oportunidad de
.avanzar "'>.'_.>:obre este campo; las corrientes mis cldsicas consideran
que la p_ersona vuelca sus fantasing inconscientes en la realidad
organizdc_io'n‘al, que adquiere asi muiltiples valoraciones
intrapsiquicas (Malfé, 1988); se puedcn ver en las  interacciones
maritales .:fy podemos extrapolarlo a las laborales-  contrato de
mliltiplesv ‘niveles (Sager, 1976).‘ Corrientes no tan  ortodoxas, han

visto en -las organizaciones, mecanismos externos -al sujeto- de



defensa contra la ansiedad psicotica (Jaques y  Menzies, 1974;

Bleger, 1984).

El ‘andlisis de las relaciones entre individuo, organizacién vy
contexto fue enfocado también desde una perspectiva que enfatizaba

los cont_:g-ptos de conflicto, funcién y rol (Coser, 1978).

JLos  tebéricos del management han desarrollado un profundo
andlisis respecto de la interdependencia existente entre la conducta
personal, la .dindmica organizacional y las perspectivas de cambio

(Simon, 1’980; March y Simon, 1981; Cyert y March, 1963).

La_‘.:lj ‘_\'/isién sistémico-cibernética ha delineado problemas
referidos a la interaccién, al control y al 'cambio; autores
provenienv_'té.vé» de las ciencias mds variadas han adoptado este marco
(Bertlanff:y,{_;'l974, 1978, 1984; Wiener, 1985; Buckley, 1969; Katz
y Kahn, .]:983)'

Mué_hp_s son los planteos que homologan, en algin sentido, la
interac‘cié'n_'iﬂ'existente entre la organizaciéon y sus miembros a la
existente éﬁfre las partes de un contrato juridico o a la existente
-entre partebs_"que obtienen beneficios ”equivnﬁl«:mcs"._ Sin embargo,
pocos plaﬁtéos han explicitado los supuestos subyacentes a estas
concepciohes; es por eso que, a continuacién, nos permitiremos
exponer _bfrle‘Vemente los principios y algunos desarrollos de las
teorias déjl‘; intercambio social y ‘de la equidad, is0s principios' y

desarrollos constituyen las bases sobrve las gue se construyen las

L
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teorias del equilibrio organizacional (cuyo desarrollo se recordard

constituy6é nuestro primer objetivo).

Es bien sabido que cada desarrollo tedrico implica una serie
de supues.t‘{)s meta-tebricos; cabe seialar que, de acuerdo a la
diferenciacién de paradigmas presentada por Burrell y Morgan
(1979), las“fsiguientes resefias se mantienen dentro de los limites

del paradigma funcionalista.
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I11.1. ,Tébrn’a del intercambio:

1.1. P.M. Blau

1.1.1. P;inpi“pi_os generales

De :v;‘tvc‘uerdo con P.M.Blau (1967), son dos los asuntos que,
fundamenifal_mente, pueden interesarnos cn el desarrollo del andlisis
de las f_é'Ilz.z_‘ciones interpersonales, a saber, qué atrae a los
individuos '_é'_la asociacién y si sus transacciones son simétricas o

no.

El mencionado autor enuncia cuatro tipes de asociacién entre
personas; ‘fla‘vs‘ clasifica de acuerdo a c6mo las experimentan los
participantes (si como recompensantes en i mismas, como en ¢l
caso de las‘relaciones amorosas, 0 Tomo ui compromiso asumido
para obten,_e“r‘ beneficios extrinsecos a la relacion como en el caso
de las reiaciones comerciales) y, de acuerdo a sl consisten  en

transacciones reciprocas o unilaterales:

Tipo de asociacion entre personas:

Modos de experimentar las relaciones

(INERINSECAS  EXTRINSECAS

. o Reciprocas atraccion rmutiin ntercambio
TlpOS de [ i e e
PP, epo de una parte a
transacciones Unilaterales APERe | e ) poder
‘ la otra '

1.



En_ lineas generales, un individuo es atraido hacia otro,
segin Blau, si espera que la asociacién con éste sea, en algin
sentido, "gratificante para él; es su interés por las recompensas

sociales esperadas lo que lo atrae.

Eneste planteo, por Tatraccion social", en sentido
restrixggi(.ib,'.’:_'se entenderd el gusto intrinscco por otra persona y el

A
tener %sentimientos positivos hacia ella, vy, por atraccién social, en
sentidp émpl_io, se entenderd: ser atraido por cualquier razén. En
todosi lo'sv: "casos, la atraccién social lleva a procesos de
intercambio'; social; en todos los casos, los beneﬂcios que una
parte le _da a otra en cardcter de recompensa, sirven como
inductor'es‘"':(estfmulos que inducen) de a2 continuacién de la
relacién_"‘)-'r_b-vde la obtenciéon de los correspondientes  beneficios
esperadoglél; tiempo que, la relacién se fortifica ya que el proceso

crea lazos. de integracién.

'Den_v‘acuerdo a P. M. Blau, las estructuras de las asociaciones
socialés 'pvl‘l_‘eden ser analizadas segiin su patrén de relaciones; (este
puede ser gobernado por estdndares particulares o universales); las
estructuras "_»de las asociaciones sociales también . pueden ser
analizada;s:}" por sus resultados, que pueden ser: agregados
emergentéhs'_ de los diversos intentos de los mi«:mbrds 0, producto

de una organizacién focalizada, explicitamente, en algin objetivo.

s e Sel Eh e o
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Tipos de estructuras de las asociaciones sociales:

Tipo de pateén de relaciones

PARTICULAR UNIVERSAL
L Emergentes integracion diferenciaci6n
Tipo de I — .

‘ Focalizados . itimizaci
resultado oposicion legllm.umc.‘i’() N
IR en metas T (organizacién)

As{, Blau, diferencia cuatro tipos de¢ estructuras sociales:
integracié.n_, ‘_diférenciaci_én, organizacién y oposicién; = las dos
primeras 'é:ﬁiergen en el curso de transaccicnes sociales sin nin-glin
disefio e;{plicito, mientras que las dos iltimas son el resultado de

esfuerzos organizados focalizados en algiin objetivo.

En .este punto, creemos destacable que, si bien ¢l autor se
basa en el uso de las tipologias presentadas, tiene conciencia de
que una limitacién que imponen es concebir estdticamente la vida

y las estructuras sociales.

1.1.2. El poder

Des"de‘ este autor, las  organizaciones formales son,
expll’citambe:n'te instituidas para lograr objgtivos dados; para lograr
su estable:.c‘ilhiento se requiere que, los objetivos para los cuales
se suponef's‘ervirén y la autoridad de sus lideres, sean legitimados
por valor‘e‘s_;vsociales. Las contribuciones que ¢} liderazgo efectivo
hace al :'l.)i:eﬂnestar del resto, crean  obligaciones y aprobacior:es

sociales, que dan surgimiento a Jlas pormas sociales entre los
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seguidore:s'.'.; :_"dichas normas requieren obediencia para con las
6rdenes dé‘los lideres (la imposicion de Ia obédiencia a las
directivas de los superiores en el seno de la colectividad de
subordinadas es una caracteristica distintiva de la autoridad
legl’tima).?‘.En el seno de las  organizaciones, segin esta
concepciélblﬁ',“los procesos de in.terc;nml)io‘ son indirectos (los
directos, en su mayor parte sustituides por indirectos, pueden
permanecef'én dreas intersticiales como, j;>or ejemplo, la
cooperacién informal entre colegas). El desarrollo de la autoridad
implica, d_eﬁ hecho, 1la transformacién e (ransacciones de
intercambi'.o_: :I"directo en transacciones de¢ intercambio indirecto;
siempre ‘q_u‘é" los subordinados obedezcan las  6rdenes de un
superior, p_r:‘i,mordialmente porque estan obligados a €], (endeuda
con ¢l) ';‘p‘or servicios y favores dados por éste en forma
individua]i;é cada uno de cllos-, el superior, no ejerce verdadera
autoridadm‘f'so’l:)re sus subordinados (ya que existe un intercambio
directo enfre ¢l y ellos del tipo que involucra servicios
uni]atera]e.s).'.v El establecimiento de la autoridad significa que el
control nofmativo que se¢ origing entre los roismos subordinados
lleve al a.c’atamient.o a las 6rdenes del superior -en parte a través
de presiér.l_-s'ocial 'y en parte por medio de acciones de imposicion
de los gfljpos dominantes entre los suberdinados- vy, que los
intercambios directos dejen su lugar a indirectos. El  subordinado,
entonces,."_(individuo) ofrecerd acatamiento al superior on
intercambio de la aprobacién de sus colegas; la  colectividad de

subordinados- impondrd acatamiento a las directivas del superior
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para pagar sus obligaciones conjuntas hacia €l; el superior, hard
contribuciones a la colectividad 2n intercambio por el acatamiento
voluntario auto-impuesto de sus mwiembros (acatamiento en que

yace su "autoridad").

Tener poder sobre otros hace posible dirigir y organizar sus
actividad?s'_Q__ Contar con los recursos suficientes como para
manejar .'gll'*poder sobre un gran nidmero de personas le permite, a
una pers_;;ha o grupo, establecer grandes organizaciones. Los
miembroé; reclutados reciben beneficios a cambio de éomplacer ias
directivqu de sus superiores y hacer varias contribuciones con la
organiza‘_ciﬂéﬁ. El lider ejercita el poder en la ‘organizaci(")n y
desvia :‘el‘j poder de ésta para usarlo en relacién con otras
organizaéidnes o grupos (es equiparable a la cabeza de una unidad
militar que desvia su poder hacia c:ll enemigo). Cuanto mayor cea
el poder»’:‘é“xltemo de una organizacién, mayores son sus chances de
acumular]__récursos que deriven en recompensas de que dispondrd el

lider pargl.fsu posible distribucién entre los miembros.

1.1.3. Asociacion social e intercambio social

PM Blau, en pocas palabras, considera que Jos procesos de
asociaciéﬁf‘.social, pueden ser conceptualizados, siguiendo a
Homans, como "una actividad de intercambio, tangible o no, vy
mas o r'vr'llzc.nos' recompensante o costosa, entr¢e por lo menos dos

personas'.
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Dicho "intercambio social'" serfa propio, no s6lo de las
relaciones: comerciales, sino que abarcaria todoe tipo de relacion

humana, incluyendo la amistad y el amor.

Bajo = esta conceptualizacién, s¢ parte de considerar que,
cuando un: sujeto da recompensas a otro, Jo obliga a descargarse
(devolver); -esto es, lo impulsa a otorgar beneficios a cambio  de

lo recibid:vo_';. _

Debe  quedar claro que, en ningin caso, la significacién de
lo intezcambiado, es pensada como perfectamente independiente e

la relacién personal (particularmente distintiva) de las partes.

Otrif:nﬁ'" caracteristica  distintiva  del  "intercambio  social"
reside en."s1.1 similitud con el intcrcamb-iolconmrcial. En contraste
con las ‘tvr'ansacciones econdmicas en las quec un contrato explicito
estipula, .por adelantado. las obligaciones en qlle incurren  las
partes, el intercambio social, establece obligaciones
inespecif?i:c“'a's (no hay contrato ni precio c¢xacto). En tanto no hay
contrato,:"ei intercambio social requicre confianza; su expansién
gradual e permite a las partes prchar su confianza en la  otra;
los proce'sds de intercambio social, pucs, generan confianza. La
diferencia bdsica entre el "intercambio social" y el
especificaﬁiénte econémico, consiste en que el social implica
obligaciones inespecificas (el comirato de venta estipula, de una
vez y paré siempre, lo que va a pasar en el futuro comﬁn).

El intercambio social, crea obligaciones difusas, no especificadas



con preﬁci_'sién y, en gran medida, Ja naturaleza de lo que serd
retribuid(j):‘ " no puede ser acordado, sino que es dejado a la
d‘iscreciévr'l’-_‘._".de la parte correspondiente (de acuerdo a Blau, las
transaccié‘;‘ie‘s econémiczis que .implican servicios, generalmente
estdn algq_,"més cerca del intercambio social gque del tipo puro de
intercambfi:b_feconémico de bienes).

Alguhas - recompensas sociales no  pueden ser
intercambiadb’as ;)orque su significacion descansa en ser producto de
"evaluaciQhés espontdneas" mds que de "acciones calculadas para
complacev_i:'-':-'_ ~ (corresponder). Las "evaluaciones espontdneas"
recompenéiiﬁ:' al sujeto sb6lo si él tienc razoncs para asumir que
no han sidoimotivadas por una intencién explicita de obtener algo

a cambio.

Es .rn‘e‘cesario, también, seitalar que el modelo de Blau
diferencia = las recompensas que los individuos pueden proveerse

unos a otros de aquellas que son, necesariamente, unilaterales.
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Tipos de relaciones sociales:

Tipos de recompensas

Intrinsecas Extrinsecas Unilaterales

Tipo de Evaluaciones | * atraccién |* Aprobacion * respeto

. g ersonal social
origen de Ins espontincas | P ¢ ¢ + prestigio
recompensas; T T o

sociales .~ Acciones |° aceptacion | " servicios * cornpromiso

- calculadas social instrumentales
* poder

1.14. Losta_idres (contexto del intercambio)

De acuerdo con P. M. Blau, los valores particulares, crean
"solidaridad" comin" y '"unién integradora" que unifica a los

miémbros_}.‘,_(_le.la colectividad y los separa de otras colectividades.

Los -¢stdndares universales. definen logros y calificaciones

que sen generalmente aceptados como valiosos, haciendo posiblzs
las transacciones indirectas; permiten a individuos y grupos
acumular. status social y poder en una situacién y ganar ventajas

de ellos en otras.

Los valores legitimantes, expanden ¢l punto de control

social mds alld de los Ilimites de Ia influencia personal
estableciendo autoridad; llegan a ser la base de la organizacisn

del esfuerzo colectivo de gran escala.
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Por iltimo, los ideales de oposicién, sirven como puntos de
reorganizacién, de movimientos de oposicién y como catalizadores

del cambio social.

Estvd‘ﬂs cuatro tipos de valor constituyen el medio en que se
desarrolla‘n'_”:las asociaciones sociales y las transacciones, son el
contexto }s_.(_)cial que moldea las relaciones sociales, actuando como
eslabones_‘_b_._b._":v‘mediadores de conexiones ‘indimcm,s en la estructura

social.

1.1.5. La d.jnﬁmica del intercambio:

En 3-"é1jﬂvan{11isis del costo de una transaccién de intercambio
es importahte diferenciar entre: el costo que 'para una parte,
tiene el OBtener una determinada rccofnpensn, del costo que tiene,
para la ‘otra, el proporcionarla (una parte puede cortar los
costos si.,' : por éjemplo, puede  otorgar recompensas que,

simulténe-}ar,_ri_ente, beneficien y obliguen a muchos).

Lo_s_i;?'procesos de intercambio, ianto entre individuos como
entre gru‘pés, dan surgimiento a un proceso de diferenciacion
entre ellféls.“ A decir del autor mencionado, el estudio de estos
problema's"_i'"’f_:‘;‘fequiere del andlisis de Ja  cignificaciéon de los
valores y_f_h'(:)"rmas sociales y del de las relaciones de poder, pero
aclara, ¢_s‘gis" contribuciones, no deben substituir al andlisis de las

transacciones de intercambio.
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Lo.-:sr_-'-'j'u;"i procesos de intercambio dan surgimiento a
diferlenciaiq:ivones de poder; una persona que dirige 0 dispone de
serviéiosv_f_"-"..iv‘que otras necesitan (y que es independiente de
cualquiei;’i‘f.f‘j(:ic aquellas), consigue poder sobre aquellas personas

haciendv que la satisfaccién de sus necesidades sean correlativas

con la ob¢diencia que le tengan.

Lovls"';‘._vi'ndividuos y los grupos, siecmpre segin P. M. Blau,
estdn intér'_e'sbados en, por lo menos, mantener un balance entre
los Input_.fs_f‘l:y '. Outputs que le competen y, permanecer sin deudas en
sus tran“'sa_cc.:iones sociales; - de ahi la presion hacia la
"reciprocidfg’_c_l". Sus aspiraciones, sin cmbargo, son alcanzar un
balance j.:a_»z_'Sp favor y acumular crédite que haga desarrollar  un
status svl.l.perior que los diferencie de los  otros; de ahi Ia

presién hacxa el desequilibrio.

El ;:a_'ﬁt‘e,t"ior' principio sugiere que, los estados de equilibrio
social 'd've"ﬁe_nden de desequilibrios en otros estados sociales; de
otro ',mo’:do:.‘ que un equilibrio en asociaciones sociales es
producid(');ip:or desequilibrios en las mismas zsociaciones en  otros
aspectos.::l‘)é' acuerdo con esta teoria. fuerzas desequilibrantes vy
re-equilibréntes creardn un patr6n dialéctico de cambio en Ia

estructura social.

En * pocas palabras: hay tendencia a la reciprocidad en las
asociacion'_c's,- sociales, pero la reciprecidad enm un  nivel crea

desbalances en otros dando surgimiento a presiones recurrentes de
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re-equilibracién y cambio social. Se asume, cntonces, que cada
accién social es balanceada por alguna contra-accién que sea
adecuada; asi, cada proceso social que restablece un  equilibrio,

engendra algiin nuevo desbalance.

De todas formas, Blau sostiene que, la norma de reciprocidad
solamente,::,i.'x"éfuerza y estabiliza las tendencias inherentes en el
cardcter mlsmo del intercambio social, y que el mecanismo
fundamentai"v. qﬁe pone en marcha el patrén social de interaccién se
encuentra en las condiciones existencinles dei intercambio
‘mismo, yno en la norma de reciprocidad. De hecho, la gente,
usuallnente',:_j_j-b_s"(;,_’ descarga de sus obligaciones sociales, ain cuando
no exista icontrato (la razon, séglin Blau. es que no hacerlo
implica un:__:,fig':ran numero de consecuencias dcsventajosas, muchas
de las que "'b'_‘:.no dependen de la existencia de la norma

de reciproc:iqad).

El intercambio puede ser considerado un juego  muiltiple
en que las partes tienen intereses em comiin y en conflicto; la parte
conflictiva 'se basa en que cada una estd interesada en que la

otra haga o asuma el compromiso mayor.

La dindmica de la vida social, en esta teorizacién, tiene su
fuente en .las fuerzas opuestas, preveen que los intereses
encontrados, . por acumulacién, lleven a Ia divisién de la

comunidad en dos campos hostiles.

P 4
.



Lasile;évl_‘rtes, que se benefician de establecer intercambios con
una contrdp}ifte estable, temen asumir el mayor compromiso en
la relacién‘?"(’porque esto implica dar ventajas a la otra parte); a la
vez, la pz‘lj‘r.t-é con menor cantidad de oportunidades alternativas,
tiende a ';ermﬁs dependiente y estar mds comprometida en la

relacién.

Ademds, las fuerzas sociales a2 menudo tienen implicaciones

contradictorias.

Una:"‘f.i;razén para esto es que las condiciones producidas
por una fuerz(\ social pueden provocar la emergencia de otra fuerza
de dirccci_(iiﬁ_"-opuesta; otra razén consisie en las miiltiples
consec1_|en(';':i'zi§ de una fuerza social (que. e¢uw  si, puede tener

repercusiones contradictorias en la estructura cocial).

Las ~fuerzas puestas en movimiento para restaurar el
equilibrio . .en un aspecto, o en un segmento de la estructura
social,- son fuerzas tipicamente desequilibrantes en otros
aspectos o.,_,"Sé‘,gmentos. Muchos requerimientos incompatibles existen
en una ef-§t'ructura social compleja. v, dada Ia interdependencia
entre subiévsv'fructuras, los procesos sociales gue llenan  algunos
requerimienv‘t'bs‘, frecuentemente crean impedimentos para encontrar
otros, es‘t.‘irjnvulando, asi, ¢l surgimiento de otros procesos

sociales que.los complementen.

Esta situacién da surgimiento a dilemas en la determinacién

de posibles acciones.
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Un‘,z{';}_f-jfl.xente de dilemas en las asociaciones sociales es ‘que
los interéf’sﬁé‘s presentes en situaciones de juego muiltiple de
partes, 1mp11can conflicto; otra es que fuerzas  contradictorias
interdepen»fd:ientes ‘gobiernan el impacto de las recompensas (la
abundanci‘_z"_l'f." de recompensas sociales deprecia su  valor con el
resultado_v‘ia’e que las recompensas dadas tienen implicancias
contradictét‘ias para la conducta social). Otra fuente de dilemias
consiste en - la existencia de requerimientes, incompatibles,
necesarios’i::’_para el logro de metas; las acciones sociales tienen
muchas é,@lﬁs_ecuencias, y, acciones designadas para obtener una
meta,. z_t}fif»._v_.ménudo‘ tienen muchas consecuencias que impiden el
logro de j"i(".)"‘f:ra, 0, acciones que llenan requerimientos para el‘ logro
de un objéti_vo dado, interfieren con ¢l logre de otro  (necesario, a

veces, para el logro del mismo objetive principal).

Los" dilemas que enfrentan las colectividades organizadas
promueven - un patrén dialéctico de cambio que puede involucrar,
tanto transformaciones fundamentales de la propia estructura

social como ajustes menores.

Muchos fenémenos descansan en condiciones incompatibles
que poseen  una paradoja y crean dilemas  (ej..  aprobacisn

social, amot, liderazgo, etc.).
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1.2. Otros _¢xponentes de la teoria del intercambio

De: ‘acuerdo a Foa y Foa, 1974, ¢} "intercambio social"
implica, _lﬂa"‘ﬂr_eciproca transferencia de bienes servicios o, a veces,
- ideas o sentimientos entre las partes dc una relacién (Perlman y

Cozby,. 1983)

Los.:intercambios ocurren cuando Ja gente requiere
cooperacién: como para obtener acceso a recursos que le son
necesarios. Se desarrollan, a su juicio, de acuerde a un conjunto de

reglas formales e informales.

Siempre que buscamos satisfacer nuestras necesidades fisicas
o materiales a través del apotte o participacién de otros
individuos: ‘o grupos, vy, siempre que buscamos ser tratados

justamente por ellos, estamos involucrados en un "intercambio

social”.
Estas ' relaciones, para Perlman y Cozby, tal com)»
lo mencionara  Blau, pueden incluir las wds  intimas vy

personales: (como las citas y el matrimonio) y las mds lejanas y
anénimas  (como recibir un cheque al portador o un asiento en

‘una linea aérea). [Fin: pasamos a tecrfa de la equidad]



II1.2. Lizii?téorl’a de la equidad.

2.1. Prinéipios generales

La teoria de la equidad intentard cxplicar la satisfaccidn
atribuida a una relacién por medio d: los resultados, derivados de
ella a la vez que intentard predecir los . cambios en el

comportamiento a partir de los cambios de aquellos.

Segin esta teoria, el individuo, evalia sus propias
circunstancias al compararlas con las sufridas por otros;
desarrollando . cuatro tipos de percepciones que pueden influir en

la evaluaé'_i()n.individual de una situacién: (Dunham y Smith, 1985)

a) las percepciones que una persona tiene de sus propios

"aportes" (inversiones, contribuciones) en una scituacién (Ip);

b) las percepciones, persomalcs, de Jos aportes de otra

persona con la que se compara (I o);

c) las percepciones que posec una persona respecto a sus

propios resultados (resultados atribuidos a Ja relacién), (Op)

d) las percepciones que una persona tiene sobre los

resultados obtenidos por otros (Oo);

Estos cuatro tipos de percepcién -factores en la teoria de la
equidad- pueden o no ser exactos (objctivos o acordes a lo real),

pero siempre serdn fundamento de la accion subjetiva.
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Las personas tienen en cuenta dos proporciones:

0 .. )
1. _rl.)_ la proporcién dada entre los propios resultados y
T, ;‘ _
aportes (tal.y c6mo se los percibe).

-"‘Oo
2. T la proporcién dada enire los resultados y aportes
RO

del punto de comparacion (tal y como se los percibe).

Comparadas las dos proporciones, el sujeto, experimentard un

estado de equidad e inequidad percibida.

Para- 6btener la equidad (percibida) Ja gente puede hacer una
o més de las siguientes cosas: diaminuir los aportes de Ja parte
desventaja'da; aumentar los aportes v/o los resultados de ambos;
abvandonar»: la situacién, actuar sobre el patrén de comparacidn
(para que ‘:".\‘(_‘z'i_r}ie su conducta a fin de llegar a percibir equidad) c,

por iltimo, cambiar el patrén de comparacion.

Se ,d‘?be aclarar que el "otro" con e! que se compara bien
Ipuede' senxv'}',-'.’_u.na persona, varias personas o un ideal o recuerdo,
acerca d_e‘_‘-.,b"s__i o de otro, y que no son especificadas, en las
présentacié&fés por nosotros analizadas, las razones que determinan

que sea uno u otro el patréon de comparaciin.

Se “debe tener presente que, las contribuciones percibidas
por una _pzi‘r’te, consistirdn en cualquier ccsa que ésta consider:
como importante, lo que bien puede no coincidir con las

apreciaciones de su contraparte.

1
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Enel caso de la relacién laboral, los insumos podrian
incluir aportes del trabajador, el esfucrzo, la edad, la educacién,
la antigti.e'id‘ad, el sexo o cualquier otra cosa gue el empleado
pueda pen_saf que influye en el valor del trabajo que realiza, o en

la relacién que manticne con la organizacion cn que trabaja,

A la""vez, los propios resultados (percibidos), consisten en
factores que son el producto de una situaciéon dada que la persoma
percibe cgi;j_ﬁd importantes y valiosos. En las relaciones de trabajo,
los resulfédos, a menudo, incluyen asuntos tales como sueldo,
beneficios","?’,s‘tvatus del puesto, seguridad, etc. (es posible que un;-i
organizaci‘b.‘n\‘ pudiera dar vesultados que ¢l trabajador no percibiera

o no considerara importantes).

‘Para’ este marco teérico, los sentimientos de justicia y
satisfaccién,. de acuerdo a Perlman y Cozby (1983), reflejan no
sé6lo equidad interpersonal (percibida) sino también procesos de

comparacién social -continda reseiia de los citados-.

De‘,"_‘éc‘uerdo con Festinger (1954), tenemos necesidad de
evaluar nﬁeétras habilidades, creencias y circunstancias generales
de la v1da Esta necesidad se satisface a través de la comparacion
con otros‘“_ ‘q'ue percibimos como similares a nosotros en las

dimensiones- evaluativas que consideramos relevantes.

Estas ~ comparaciones se desarrollacrian  incluso en
caracteristicas globales como edad, scxo, apariencia fisica, etc.

(Goethals 'y Darley, 1977; Samuel, 1973; Gasdoxf y Lawhon, 1978)
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-una teoria ‘del intercambio social que incorpora la idea de la

comparacién‘v..social fue desarrollada por Thibaut y Kelly (1959)-,

2.2. Equidad = norma social

La norma de igualdad, expresada en dichos populares y
normas cq.‘m"‘(.)‘t"compartir por partes iguales", puede ser reducida de
una normz‘i".'ud‘e equidad, si se asume que cada una de las personas,
para que “l‘a“f'_i‘mencionada norma tenga validez, debe pensarse
como tenive‘:ill’db iguales aportes en todas las situaciones (o que
la justiciz‘ii ‘s@jcial requiere que, las diferencias en aportes, no sean

tenidas en cuenta en la distribucién de los resultados).

Sc +ha comprobado que, las normas de  equidad, con
su vigenci_;i,."-‘hacen crecer el espiritn de la competencia, mientras
que la divisién de recursos de tipo igvalitario, promueve,

generalmente, la cooperacién y la armonia.

Segiin’  Lerner (1974), si los chicos en edad de
escolaridad ‘primaria, se perciben como competidores en una
tarea, ellos tienden a dividir los resultados en forma equitative,

mientras que’ si perciben como grupo lo hardu en forma igualitaria.

HO(;]_(kb" ly Cook (1979), encontraron suficiente r‘eguléridad
como paré;_ic_:‘oncluir que, los chicos menores de 5 afios adhieren a
normas igiiai'i'tarias (aunque los mds chicos tratan de recibir toda
la recomp.'éﬁ.sza), mientras que aquellos que tienen entre 6 y 12

afios modifican la norma de igualdad en direccién a la de la
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equidad; s‘()._ljo los que tienen 13 ¢ mds afios, logran una verdadera

norma ‘de” proporcionalidad entre resultados =y aportes

(especificjziiizifequitativamente y distribuida con justicia).

De‘-:f'ii ;'iacuerdo a Walster, Walster y Berscheid (1978), aiin
los adult:“fo‘s'.*_:_prefieren- reglas de igualdad cuando lJas decisiones
deben selij_"iffbmadas velozmente vy no hay tiempo para
evaluar z{;“)“(‘iftes y recompensas relativas, cuando Ia
negociaci_éi”i:._‘ ‘felacionada a la evaluacién de los aportes pudiera
ser emoéiénaimente displacentera o particularmente éostosa.,
cuando la_s ".‘_recompensas en juegoe fueran de poco  valor | y
cuando 1‘1;z‘i‘_situaci6n es especial y no sicaia precedente para el

futuro.

La\sﬁ*‘f\“fevzz_glas que creamos para facilitar el intercambio social
estdn cerééhamente relacionadas con nuestro co_ﬁcepto de justici;i
(debemosil.tf:tener conciencia, en este punto, que, histdrica’meme,
han existi‘d:o muchos métodos por los que s¢ han repartido las

buenas y malas cosas entre las partes de una relacién).

El “significado contempordnco de "equidad”, a juicio de
Perlman y Cozby, suele ser que las recompensas que uno deriva
de una relacién social deben ser directamente proporcionales a la

contribucién de uno a esa relacion.

Segtn este principio cuando todas las partes de una relacion
perciben _j':qu"e han sido recompensadas en proporcién directa a sus

contribuciones, la  distribucién para ser percibida  como
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justa (equitativa), a pesar de que personas con
contribuciones percibidas como desiguales, reciban recompensas

desiguale"s‘if,f’_(Homan.s, 1961, 1974).

2.3. Aplicabilidad:

Uri.'-."jf‘:' intento de describir esté principio  con términos
semi-mate'r‘h_é.tibcos, fue desarrollado por Adams (1965). El
definié :‘.‘6i1tcomes" como las consecuencias placenteras >
implacenté_r_;_lg que resultan de la relacién social en cuestién; por
"inputs" C:“I‘ltvé‘ndl'a las caracteristicas que el participante incorpora en
" la re]acié_,ri__.»_'bDe acucrdb con Adams, tenemos un fuerte deseo de
m‘antener".-éduidad en nuestras relaciones sociales (es decir, cierta
corresponvd;e.‘njcia entre los outcomes que nos tocan y los inputs que

otorgamos).

Much_aé criticas han tratado de ¢stimar muchas circunstancias
en las quela teoria de la equidad debiera ser a.bandonad»a. com»
ser, rela;cy‘:'i'd.nes amistosas, amorosas o de Ia \(i(la familiar, etc.
(Deuts-ch,‘ 1975, Romer, 1977). Por ¢l contrario se ha argumentado
que no hay ﬁna raz6n por la que ia teorin de la equidad no pueda
ser aplic'fx’id_h.‘ a esas rclaciones, al menos para ver si aumentan O
no, mxespfa : comprensién de las mismas (Samuel, 1978; Walster,

Walster y .‘{‘:'I‘j_raupman, 1978).
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II1.3. Réla__Ciones entre la teoria del intercambio y la de
la equidad:

Esta‘l‘.i.ic'_l"(.v): la teoria del intercambio social basada en la
relativame‘ni’é“_ simple proposicién que sefiala que la gente
estd motiy;éda - a lograr en sus rclaciones  maximizar  sus
recompens:‘ats'i-;uy minimizar sus  costos, - E!t.S deducible de la
misma que, un participante de una relacidén, para quien sus
resultados 'méﬁos sus aportes no  signifiquen ganancia alguna,
se sienta}.-:‘f“'-‘ muy insatisfecho con la relacidn y busque modos de
modificarl.avfzo" de terminar con ella -una aplicacién de este
cor.)ce[-)“to a la  prediccién de  estabilidad matrimonial  fue

desarrol]adb‘_y‘por Howard y Dawes (1976)-.

No:“_te.‘s, sin embargo, simplemente ¢ nivel absolute de
resultados.h,‘rﬁénos aportes, lo que determina «i alguien permanecer
en una rev.lz:iéién de intercambio; para establecer esa prediccién ¢s
necesario'@:qnocer la relacion exisiente entre el resultado de la
mencionad‘z‘\;_‘”-. resta (indice de satisfaccion) v el nivel de
comparacié“n' individual (instalado per i conjunto de fas
experienciiis:, pasadas  del indivi«.‘luo y por su percepcién de la
relacion exxstente entre los resultados y los aportes de otros en su

entorno social inmediato).

Segin  Thibaut y  Kelly (1978), el  nivel e
comparacié_n”i'ndividual, es el estindar que refleja la cualidad

de las recompensas que un participante siente que merece.



Otrd'?-»_»ffc‘voncepto importante de csta teoria es, el nivel de
comparacié‘i_}ljfji, de alternativas; se recfiere al nivel de resultados
menos apo‘fr,vtg’s que la persona cree que podria obtener fuera de una
relacion ‘vd:éi“.._intercambio determinada. Si este nivel es bajo, ain
una relacfi{i'n'que provea outcomes bajos, puede 'persistir , porque

sus miembros. no son conscientes de ninguna otra alternativa

de recompensa.

Resumen de 1o expuesto

Resi;lt;idbs Aportes

propios - propios = Nivel de satisfaccién
actuales actuales '
Resultadés, ropios Aportes propios . )
vp p pories Pt Nivel de comparacién
posibles en - posibles en =

de alternativas

otra relacién otra relacién
L (Resultados del Nivel de
. Experiencias (Aportes del punto ]
: I punto de - . = comparacién
' pasadas ;- + .. de comparacion) e
R comparacién) individual
Nivel de satisfaccién
Y.
nivel de comparacién . . .l
R . Permanencia en la relacién
individual Determinan ) )
o de intercambio
vy

nivel de comparaci6n
de altemativas

La gente se siente rclativaments privada (carenciada/estafada)
cuando, »e_n"_lv__él proceso de comparar Jo quc les toca en la vida

con lo quc'_."i';]es toca a aquellos con quienes tienen afinidad



psicolégica"b. ,o:'sociaﬂ, se ven en scgundo Jugar. Las reacciones
a la depri%(;ipfién relativa pueden  ir  desde esfuerzos  en el
allto-mejoré;hiento, hasta sintomas Jde stress. vy, desde  esfuerzos
por hacer_”f__‘c“:“;ambios constructivos en el  sistema social, hasta

manifestaciones violentas (Crosby, 1976).

En pocas palabras, en la "privacion relativa”, subyace el
sentimiento. 'de que ‘'otra vida" (mejor), es posible (los
individuos ~.privados sienten que merecen aigo mejor de lo  que

tienen).

Debe"mjo.s tener presente que, a pesar de la insatisfaccién que
produce ]a inequidad percibida (culpa st se perciben ventajas
indebidas "y enojo si se estiman insuficientes resultados) se ha
comprobado':_z"(‘lue la gente, que tiende a reaccionar menos ante el
"pago excl.ésivo" que ante el "pago deficiente", se resiste a
cambiar sun’s".'"_p'ercepciones acerca de los aportes y resultados si se
han transf&ftﬁado en bdsicas para su councepcion de si (lo mismo
pasa respecto del patrén de comparacion) -Ferlman y Cozby 1983-.
Al respecto cabe llamar la atencién ante lo capacidad que la
empresa tié‘nc de modelar las percepciones de sus miembros
(aunque mds. no sea por el simple hecho de legitimar s6lo algunos
aportes y""_. .__’r'es1iltados). Es, por tanto, unsa cuestién de suma
importancia, _‘saber quién y cémo  determina cudles  son los
aportes cor_r_es'pondiemes a las partes, quién y cémo determina su

valor, quién y c6mo determina las unidades de medicién y sus
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equivalcn{c.i_as‘v y quién y cdémo determina los actores y procesos

anteriormente referidos.




111.4. S_F;ip_uestos e hipdtesis destacables de las teorias del
intercambio y de la equidad

Lo'sfrj_sl-iguientes son algunos de Jos supuestos e hip6tesis més
importantes  (para nuestros objetivos) de los modelos tedricos del

intercamb‘v'i_:o_i‘f;y de la equidad:

Teoria de la’:{:qu'idad:

- las rel._nz_l_"v}ci_v‘i__(:)nes de intercambio laboral se basan en la regla de
equidag‘l‘_‘,vﬂ' esto es, los resultados deben ser directamente
propor:lc‘i‘:onales a los aportes, de no ser asi, esperamos que se
presenté‘n sentimicntos de inequidad (esta hip6tesis se basaen el

trabajo de Periman-Cozby 1983).

- Sé6lo de cumplirse la regla antedicha, la relacién ser

conside_tjfada como justa y equitativa (Homans, 1961, 1974).

- La gente, los empleados en este caso, esperan mantener la

equidad.en sus relaciones sociales (Adams, 1965).

- La evaluacién de la equidad presente en una situacién, se basa

en las siguientes percepciones:

1. las ‘percepciones que una personas tiene de sus propios

aportes -(inversiones, contribuciones) en una sitnacién (Ip);

2. las'pe‘rcepciones personales de los aportes de otra persona

con la duc se compara (lo);
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3. las percepciones que posec una persona respecto de sus

propios _:re’Sﬁltados (Op);

4. las percepciones que una persona tiene sobre los resultados

obtenidos por otros (QOo).

Las antedichas evaluaciones son fundamento de la accign

personal. (Foa y Foa, 1974).

El sujeto'va a experimentar equidad o inequidad de acuerdo a
cémo p’e}ciba el resultado de dos proposiciones: (Dunham vy
Smith, 1985)

Op

1. La proporcién entre los propios resnitados y aportes

Ip

O()

2. "]:-'La proporcién dada entre los resultados y aportes del

punto de comparacién
Los sentimientos de justicia y satisfaccién (altamente
correlacionados conlapermanenciaenunarelacién) reflejan no

s6lo equidad interpersonal sino procesos de comparacién social.

Lapermanenciaenunarelaciénpuede ser predictible en funcién
de la relacién existente entre: ¢l indice de satisfaccién, el nivel
de comparacién individual y el nivel de comparacién

de alternativas.

El sigﬁ_if_i_cado contempordneo de equidad suele ser que los

resultados que uno obtiene de una relacién social deben
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ser directamente proporcionales a la contribucién propia de

esa revlaé'iiér_i_‘(Perlman y Cozby, 1983).

La gente . desea maximizar sus recompensas y minimizar sus

“costos (Blau, 1967).

Un individuo es atrafdo hacia otro si espera que la asociacion

con éste ‘sea, en algin sentido, gratificante para él.  (Blau, 1967)

El desarrollo de la autoridad implica la transformacién de
transacciones de intercambio directo cu transacciones de

intercambio indirecto (Blau, 1967).

El intercambio social implica obligaciones inespecificas (Blau,

1967).

Las transacciones indirectas son mediatizadas por valores

sociales (Blau, 1967).

En las Mbciaciones sociales existe tendencia a la
reciproc‘i’_‘d:‘ad (equilibrio) -no tencr deudas- y haciala obtencion
de ventéj_'a‘_’_s por cada parte (desequilibrio); el intercambio puede
ser cons‘i_dterado un juego multiple en quc lds partes tienen

intereses en comiin 'y en conflicto (Blau, 1967).

Cada accién social es balanceada por una contra-accién, siendo
cada equilibrio fruto de desequilibrios en otros aspectos (Blau,

1967).
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- Fuerzas desequilibrantes y re-equilibrantes crean un patrén

dialéctico.de cambio en la estructura social (Blau, 1967).

~ Las fuerzas sociales, a menudo tienen implicaciones
contradictorias; esta situacién da surgimiento adilemas (Blau,

1967).

Con.‘{;ba'_se de las teorias reseiiadas, se ha desarrollado un
conjunto de modelos de las relaciones laborales, denominadas, por

Burrell y Mdfgan, "Teorias del Equilibrio Organizacional".

De entre ellos, los citados criticos destacan el del Simon y
March (1969); ademds del anterior, rescharcmos los de Levinson

(1969), Schein (1972) y Jaques (1973).
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IIL5. Las Teorfas del Equilibrio Organizacional:

5.1. Simon - March

Burrell. 'y Morgan (1979) comicnzan csta fase de estudio
abordando el trabajo de Barnard destacando ciertas contradicciones
presentes en sus supuestos: la existente entre plantear las

necesidades . de manejar los "inductores" v las "contribuciones"

para garahti'zar la  participacion de Jos miembros de la
organizaci()n: oy el enunciamiento de la  funcién de
adoctrinamiéﬁto del ejecutivo (coherente c¢on  su interés por
una mds efectiva promocién y manipulacion de I
cooperaciéh.‘ entre la  gente), con st caracterizacion de Ia

misma como un conjunto de sujetos asociados en derredor de fines

comunes.

De - acuerdo con los anteriormente citados, March J. vy
Simon H.A. también abrevarian en las aguax de la teoria del .

equilibrio ('e’n_'base a presupucstos conductistas).

Bajo “el nombre de teoria del equilibrio en la organizacion
los autores  citados presentan una serie de postulados

(originalmente presentados por Simon y otros en 1950); a saber:

1 - Una organizacién es un sistema de  comportamientos
sociales interrelacionados de un mimero de personas qu2

llamaremos participantes en la organizacién.
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2 - Cada participanie y cada grupo de¢  participantes

recibe compensaciones de la organizacién a cambio de lo cual

realiza contribuciones a la organizacién.

3 - Cada participante contimia su  participacién en - una
organizaci("iﬂn'_ff s6lo mientras las compensaciopes que se le ofrecen
sean iguale._s's.t.b- mayores (medidas en téirminos de su valoraciéon y en
términos de las alternativas que sc¢ le abren)  que las

contribuciones que se le piden.

4 - Las  contribuciones realizadas por los varios grupos
de participantes constitnyen la fuente de Iz cual la  organizacidon

obtiene las compensaciones ofrecidas a les participantes.

5 - Por lo tanto, una organizacién es "solvente" - en
comillas en el original- y coatintda existiendo  sélo mientras

las contribuciones sean suficientes para preducir compensacién en
la medida -~ necesaria para  seguir obteniendo esas

contribuciones. (Simon y March, 19069, pg.47)

Las  definiciones de¢ los términos de la  teorfa son las

siguientes:

- compens;._l_ciones: “son los pagos heclios nor (0 a través de) la
organizaéié,ﬁ a sus participantes (...} se pueden medir en
unidades que son independientes e =su utilidad para
los partic'i'pz}ntes” -para cada uno de ellos se puede espccificar

un conjunto de compensaciones- (pg.92)



- utilidade“‘s‘de compensacion: "paracadacomponentedel conjunto
decompe’n‘sacioneshayun,valordeutil;idadc@r_’mspondiente"(__..;)
La fun’ci(’)'_r.'x.d‘c utilidad para un individuo dado reduce los
diversos:"é{)mponenles de Jas compcn::acmm::z auna dimension

comiin" (pgs_’.92-93).

- contribuciones: "pagos'" que un participante deunaorganizacion
realiza .a la misma; "pueden medirse en unidades que

son independientes de su utilidad para los participantes" (pg.93).

- utilidades. de contribucion: "una definicién razonable de I
utilidad de contribucién -de todas las pozibles- es el valor d»
las alternativas a las que renuncia un individuo para hacer Ia

contribucién' (pg.93).

- balance "d's'_a:_utilﬁdad de compensacion-contribucién: para su
estimacié‘n‘él "tipo de medida mds 16gico es nlguna variante d:
la.satisfzi:c'ci_én individual™ aclaran: "Parecc razonable suponer
que cuan_‘to' mayor es la difercncia entve compensaciones v
COlllribllC':'ioneS mayor serd la satisfaccion individual.  Sin

embarg}b,i’c.l;punto cero critico de la escaln de satisfacciony el

balance ~de utilidad de compensacion-contribucién  no
son nccesvz‘:\»if'i‘amcnie iguales. Hl punto cero de la  escala
de satisfaccién es el punto en gue se empiecn 2 hablar de grados
de "i‘nsat_.bi"si_’féccién" -en comillags en ¢l original- () por Ilo

que precedecirfamos un aumento sustancial  en el

comportamiento de bisqueda por parte del orpanismo.
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El 'E"pl_;nto cero en la  escala  de utilidad de
compensaciﬁp{contribuci(m, en cambio, es el punto en el cual el
individuo ':v'é;'indifcrentc a dejar o no la ovganizacion." (pg.93-94).
"poseemos-ééhtimiamamplia evidencia de que estos dos puntos cero
no son i(i~éh1fcos, pero en particelar, de que muy pocos de
los particjj).aﬁt,es "satisfechos" dejar una organizacién, mientras
que algun('?'s",‘f"‘ pero no todo, dc los '"no satisfechos" la

abandonan".

Cree‘_rlih(')‘sA importante considerar gue para este ‘modelo en
los juirc"ios_i'*}i‘éqerca de la satisfaccién interviene "solo el deseo de
cambiar" fﬁg.94) mientras que en la  medida 'de utilidad de
cdmpensaciéﬁ-contribucién pesan, "el deseo do cambiar mdas las
facilidadesbﬁif de cambio percibidas" (pg.94) -ambos factores a  su

vez no son ‘independientes uno del otro-.

Su - modelo general de participaciéon de]l empleado cuenta

con el siguiente postulado general: "aumentos en el balance de

las utilidades de compensacién  sobre las utilidades de
contribucién disminuyen la propensién del individuo participante a
dejar la organizaciéon, mientras, que disminuciones en este balance

tienen un efé_gﬁto opuesto' (pg.102).

La  suposicién del modelo cs que al desarrollarse un

cambio que:.

a) altere explicitamente las contribociones solicitadas  por

la organizacién.
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b) altere explicitamente las compensaciones ofrecidas por

la organizacién o,

c) altere la actividad de la organizacién (de  cualquier
manera que . afecte a las  compensaciones o a las

contribuciones), se perderd el equilibrio existente.

El S,iStema descripto tiene un equilibrio. estable. En é1 la
relaciéon en‘tjre‘ satisfaccién y productividad se¢ torna compleja. La
insatisfaccic’in; ‘enfrenta al sujeto a la disyuntiva entre: dejar la
organizaciéﬁ; quedarse y producir o quedarse y no producir. '"La
motivacién para producir -aclaran- surge de un estado presente o
anticipado de descontento y una percepcién de una conexién
directa en_t‘re" produccién individual y un nwevo estado de

satisfaccion" (pg.56).

El modelo, segiin los propios autores aclaran, al referirse a
los factores que afectan la deseabilidad percibida de dejar la
organizacién . y a la facilidad percibida de dejarla no es

comprobable directamente.
Sostienen que '"cuanto mayor es la satisfaccién del individuo

con el trabajo, menor ser la deseabilidad percibida de dejar la

organizaciéh". (pg.103).

Siendo su interés "especificar los mecanismos psicolégicos
que actdan para producir satisfaccion en el trabajo", establecen

tres proposiciones 'importantes'": Primera, cuanto mayor es la
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conformidad = de las caracteristicas del trabajo con la propia
caracterizacién establecida por el individuo, mayor serd el nivel de

satisfaccik‘in' ().

Segunda, cuanto mayor es la predicibilidad de la relaciones
instrumentales en el trabajo mds alto serd el nivel de

satisfaccié?nt':().

" Tercera, cuanto mayor e¢s la compatibilidad de las
necesidades: .del trabajo con las necesidades de otras actividades,

mds alto serd el nivel de satisfaccién.(pgs.103-104)

Estas = proposiciones son completadas con "reglas empiricas"
basadas en "normas culturales" y en lag presiones ejercidas  por

instituciones como la familia y la comunidad (pg.107).

Los Aa"utores consideran que Ja tcoria del equilibrio en la
organizacfé_'r'l, implica la existencia de una cstructura subyacente al
equilibrio.’ Especificamente debe existiv un sistema social que
incluya a‘i-".l(')s participantes y que presente un alto grado  de
interrelacié.ﬁ'liz'asi como una diferenciacién sustancial respecto e

todos los otros sistemas dentro del medio sccial total (pg.97).

De _}ive-é‘:"ho, el trabajo, debe ser .compatible con la
autocaracté,ri_zacién propia de cada individuo y con los otros
papeles eXigidos por la sdciedad; de ahi que ei, trabajo que
tienda a :im"posibilitar el cumplimiento de las expectativas del

sujeto en -otros grupos sea rechazado.



'

Sim__'o;t;_: : 'y March consideran que "El concepto que el
empleado “tiene  de si es murable”, ya que responde a las
condiciones  del ambiente, como, a Jos cambiantes niveles '"de
aspiraci(’)n"“,r_f de posicién, salario, y tipo de actividad ("cambiantes
en funci().lvll,.’v.de Ja experiencia y la comparacién con otros");. es
ademds co_mﬁvn ‘que se estime el propio valor en funcién de

las actuazc,i'ones pasadas.(pg.103).

"Tres.. tipos de valoraciones individuales parecen  ser
importantes: * ‘estimaciones de la independencia  propia, valor
propio y. lcompetencias especializadas prepias o intereses'

(Pg.104)

Asi, - "Cuanto mayor es la consistencia de las prdcticas de
supervisién: con la independencia del cmplendo, menor serd el
conflicto entre las caracteristicas del trabajo 'y la imagen

propia que‘;‘s__ﬂe_ hace el individuo" (pg.104).

Ademds, "cuanto mayor e¢s la cantidad de premios
ofrecidos por .la organizacién (en términos de posicién y dinero)
menor serd . el conflicto entre el trabajo v la imagen propia del

individuo" '('pg.l()5)

Por “iltimo "cuanto mayor es la participacién del individuo
en la asignacién del trabajo, menor serd el conflicto entre el

trabajo y la imagen propia del individuo" (pg.105).
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El talﬁaﬂo de la organizacién a Ja que perienece el sujeto en |
cuestién ,;_é_m‘bién influencia a Ja deseabilidad percibida dez
cambio: alser mayor, mayor serdi la posibilidad percibida de
transferencviz‘:l‘: en la organizacion, al ser menor, mayor serd la
compatibiliiiiad‘ de sus actividades con las requeridas por otras

organizaciones en las que participa.

Si ':f‘jt‘)'ign el sexo, la edad, el status social, la antigiiedad
(espertez en un puesto de trabajo y una  organizacién
determinados':),‘ el conocimiento de una cierta tecnologia y el
medio e‘c‘(’)légico integral son factores que afectan la
obtenibilida.‘:d‘.;.percibida de alternativas fuera d¢ la organizacibén, es
decir, si bi‘enl"los atributos individuales definen cl nive] de empleco

del individuo" (pg.111), en todos los casos "el = factor singular
mas preciso en la reduccién de las bajas es el estado de Ia

economia" '(pg.109).

En lineas generales "el campo de alternativas visibles para
un participante particular potencial varia de¢ un individuo a
otro, entr¢ una organizacién y otra y entrc una situacién y otra"

(pg.113).

La \:;ié'ibilidad del individuo (dependicnte del campo de
trabajo, per‘é.dnalidad y posicién social) y de lIas  organizaciones
(dependiente de sn  prestigio) son otras de  las  variables a
considerar, ?_pdr ej.. mientras que la  Dbeterogeneidad de  los

contactos - le permite  al sujeto  ver mayor  ndmero  de
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organizaciones, por otra parte, la visibilidad de un sujeto para las
organizaciones aumenta el mimero de organizaciones visibles para
él, (todo ~lo cual aumenta el mimero de alternativas

percibidas de posibilidades exteriores).

Es - también necesario considerar el "factor emocional”
-propencién. del individuo a dedicarse a iarcas de  bisqueda que

determinen el nimero de organizaciones visibics para él.

La k.costumbre o habituacién a un Gabajo u organizacisn
~hace "menor la propensién a buscar oportunidades de un
empleo alternativo" (pg.115). Es decir si bien '"la budsqueda es
generada "por insatisfacci6n, esd regulada por la  habituacidn
del individuo a la situacion" (pg.115); la insatisfaccién, por otra
parte, ha(":'i'en‘do mds deseable ¢l cambio y estimulando la bisqueds,

v

hace ver como mds factible el cambio mismo.

Seg\iﬁ estos autores, luego de tomar la decisidon de
participar 0 no en una organizacidn el sujeto debe encarar una
nueva decisién -distinta en tanto evoca un arupo (de decisiones)
signifi<:a;i§'ainente diferente (pg.32), es: producir o  negarse |
producir ~a la velocidad exigida por la  jerarquia  de Ia

organizacion" (pg.52).

Segin: los autores esta decision debe ser mantenida por la
organizacién (induciendo): sélo asi esta  verd garantizada  su

supervivencia.
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Seglin su "modelo de la influcncia' un individuo puede

ser influenciado:
a) cambiando los valores asocindos a un estado de cosas;

b)cambiando  las  consecuencias  percibidas  de una

accion alternativa v,

¢) cambiando el conjunte de estade de cosas que son

evocadas.

Aciaran: "l.os seres humanos, en contraste  con  las
mdquinas, valoran sus propias relaciones con referencia al valor de
otras y lile'g‘an a aceptar otros objetivos como los propios" (pg.77).
Los ol)jetivos y preferencias individuales, con que los sujetos
llegan a la orgahizacién "pueden ser cambiados por medio
de los procedimientos de rec.l_umz.micnlo, asi como a través

de las pf-ﬁéticas.

Para”'.‘ Simon (1979) es vital gue se comprenda la
diferencia:;" entre | autoridad e influencia. A la autoridad le es
propia la 'suspensi()n, por  parte del subordinado. de las
facultades. de critica de eleccién, y no abarca por crerte todas las
situaciones en que '"las palabra deouna persona mfluyen en ¢l
comportamiento de  otra"  (pg.i21), por cierto  ampliamente
presentes én la relacion supcrimr'-::ubm'dimado; por lo antedicho
debe quedar claro que la aut’oridad f”sl;: encuentra muy mezclada con

la sugerencia y la persuasion” (pg.13).
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"Las -influencias de la organizacién sobre el individuo

perteneceﬁ‘ ';i‘dos clases principales” -declara (pg.96):

“]j"-‘.‘.‘llgas organizaciones ¢ inslituciones  permiten  que
cada individuo del grupo  forme sdélidas  expectativas  en
cuanto éll, ‘c’omportamiento de los demds miembros en determinadas
condiciones. Esta clase de expectativas resultan una precondicién
esencial ‘i‘)‘a‘rva considerar racionalmente las consecuencias de la

accién en un grupo social.

2')_vv-vI'_J_;as organizaciones e instituciones proporcionan los
éstimlxlos—‘.gc‘nerales y las directrices de Ia atencibn que
canalizan‘f-‘-‘ los comportamientos de los miembros del grupo ¥
ofrecen a esos miembros  los  objetivos intermedios que

estimulen . la accién" (pg.97).

Las ' ' influencias hacia los c¢mpleades  operativos son

calificadas en:

1 - 'la formacién de actitndes, hdbitos v un estado de
espiritu que conduzca a una decisién ventajosa para la

organizacion.
2 -'la imposicion de decisiones.

La influencia '"desde dentro" se desarrolla por medio d:
entrenamiento, lealtades organizacionales y el criterio da

eficiencia..



La influencia desde fuera es ¢l desarrollo de la autoridad.

Se‘glj‘.nv Simon (1978) "El individuo racional es y debe ser,

un individuo organizado e institucionalizado" (pg.98).

La: organizacién divide el trabajo entre sus miembros,
establece “’-‘p_récticas—tipo, transmife  decisiones  hacia abajo,
proporcioﬁa; canales de comunicacién en todas direcciones vy
entrena y . adoctrina a sus miembros; todo a fin de lograr influir
en sus dlecisiones. Si la organizacién debe proporcionar - la
coordinacién de las actividades, los individuos deben permitir que
sus corripdrtamientos sean dirigidos por ¢l plan. La organizacién
debe asegurar la aceptacién, por parte del individuo, de la parte

que le toca del plan grupal.

Para March 'y Simon (1969) "la variedad de las
mot_ivacio‘n_‘c._s del individuo ha sido eliminada de la consideracién
del confrato de trabajo. Dando por senlado que las motivaciones
del individuq varian, los participantes de una organizacidén estdn
obligados. = a conformarse con los ohjetivos de la
organizac‘ién mediante  compensacioncs (en  general,
com'pensaci:ones en dinero), con las cuales se satisfacen sus
objetivos-'.' individuales." Asi, se afirma  que ‘Jos objetivos
individuales van unidos a los objetivos de la organizacién igual
que las sensaciones de hambre y sed van upidas a comportamientos

particulares en un experimento de investigacién.



"El_fvﬁgt:"'aprendizaje" -en comillus en el original- de  este
tipo, sin:’hc‘inbargo, depende de un mimero de variables de Ia
situacion ‘dc'_estimulo y del participante individnal. El dinero es un
sistema éfc‘ctivo muy generalizado para una gran  variedad de
objetivos.v_ ’e‘s].)ccif:icos, pero no c¢s suficiente para algunos. Asi Ia
efectividad.‘.” de las recompensas mopetarias varia entre  un

individuo ‘y_'vc_)‘tro" (pg.137).

Lo importante es lograr compatibilidad de los premios que
reciben los individuos. Ademds, en todo este esquema, es
necesario ‘tener presente que la jerarquia formal no es la dnica

autoridad que recompensa y castiga cl comportamiento.

"La "‘,_f‘es.tructura de premios y retribuciones es proyectada,
explfcitannéﬁte, para solucionar los problemas asociados con varios
objetivos i'v“‘:individuales. El contrato de trabajo especifica
imph’citaméﬁte que como compensacion de la  remuneracion
monetaria y otras, los empleados perseguirdn  los objeti-vo§

de la organizacién". (pg.138).

Si las retribuciones responden a un criterio vago y/o ponen
a los miembros individuales o sub-grupos en situaciéon  de
competencia  por los escasos recursos, aumentan el peligro ¢

incremento de conflicto de objetivos.

La benignidad del medio le permite a la organizacién lograr
sus objetivos "sin un gasto completo de cnergia”; por ende, "una

parte sustancial de las actividades en ia  organizacién  estin

-5 -



dirigidas »-'f‘hacia la satisfaccién de objetivos individuales o de

sub-grupos”. -

La -ilimitacién de los recursos determinaria un relajamiento
de la organizaci6n, tenderia a disminuir Ja demanda de la toma de

decisiones conjuntas, y a no discutir las demandas.

Cuando se restringen los recursos las relaciones (entr2
individuos y grupos) pasan a ser estrictamente competitivas (los

conflictos. aumentan).

Seg'.llj:n. ‘March y Simon (1969) Jas 5 clases mds importantes
de participanfes en los negocios son: ecmpleados, capitalistas,
suministra'd.o_'res, distribuidores y consumidores. Se concentran en
quienes ,_.r'cc'iben "salarios y otras gratificaciones y dan  trabajo

(produccié’n) y otras contribuciones -los empieados-".

Se »";.:!‘sﬁpone qﬁe estos dltimes, 21 acceder a una sitnacion  de
trabajo zisuvmen un 'contrato de trabajo" o "centrato de empleo”,
0O "objet“o;_.lde,preocupacién y conflicto potencial para todos los
participan_ie'_s_ de la organizacion" (pg.100), por este aceptan una
determinada”'_:"autoridad que los guiardi  en  su  compromiso
de desarro_rllav-l; actividades "dentro del drea d¢ aceptaciéon acordada
por el c._(.);n't'rato" (pg.99) y de acuerdo a una  determinada

compensacion.

Para - Simon (1979), "Para comprender de que manera

el comportamiento del individuo se convicrie en  una  parte
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del sistema de  comportamiento de la  organizacién, es
necesario ‘estudiar la relacion entre el mévil personal del individuo
y los objetivos que orientan la actividad de¢ la organizacién"

(rg.17)

Los ‘participantes corresponderian por lo menos a una de las
siguientes” 3 clases o "tipos puros™ l.os empleados (que

contribuyen con su tiempo y esfuerzos indiferenciados a cambio, en

principio, de salarios), los clientes {(que aportan dinero a

cambio de- productos) 'y los empresarios (que controlan a
través de - sus decisiones 'y disponen de "muchos alicientes”

ademds de los puramente econdémicos).

Losffl."‘citndos participantes se "ligan  para  satisfacer sus
diversos '_:m'évvi]es personales a través de los objetivos de la
organizaci.()li";.(indirccto objetivo personal de todos) -pg.18-;  sus
objetivovS"f-a'parecen mds o menos entrelazados  en compleja

interdependencia.

En b-ff”-'lb':esmnen, es posible describir fa organizaci6bn como
un "sisterjr.ld:'_ equilibrado" que recibe aportes en dinero y esfuerzo
y ofrece - alicientes. La propia finalidad de |la  organizaciéon, su
conservaciétn": y/o crecimiento, son algunos de los alicientes
posibl_es; :_v ,(y)l"t'vaos no tienen que ver con la organizacién sino solo
con el pari't_‘_icipante en cuestion; depende de que las finalidades de
organizaci(_’)h tengan o no un valor personal directo  para el

individuo- ‘implicado (que solo estardi dispuesto a aceptar su
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condicién . ‘'de miembro de la organizacién cuando su actividad
dentro de 'la organizaci6n contribuya directa o indirectamente a
sus propios fines personales -entendidos ampliamente y no sélo

econémicamente-).

Seg_vii..n el modelo, cada miembro | contribuye en
correspondlevhcia a los alicientes que recibe; las aportaciones de una
clase o tip*{)' de miembros son fuienm de aliciente a los demds. '"La
organizaci(’)n‘.sobrevive y crece «i el total de contribuciones es
suficiente -feln cantidad y calidad, para suministrar la  necesaria
cantidad 'y'»:calidad de alicientes; de lo  contrario decae vy

acaba por desaparccer a menos que logre ue cquilibrio' (pg.100).

El ““contrato de empleo,‘ segin  Simon  (1979), implica
la creacién de una relacién de autoridad entre la organizacién vy
el emp]eadd_. Este no ofrece un "servicic especifico”, sino su
tiempo y esfuerzo indiferenciados" (pg.110); los pone a
'disposicié_rll_:.__.'.de la organizacién que no veria beneficio alguno
si no p‘ud.‘iera introducir el ‘comport,a.mienm del individuo en
el sistemzvlv ~de comportamiento que ha planificado; las (’nrdenves
que le transmita la organizacion deben quedar dentro de
determina_d'os'__'.limites de aceptaciéon -cuya amplitud depende de Ia
naturalezaiEy magnitud de los alicientes que Je ofrece Ia

organizacion-.

Deﬁtt.o.',de esa drea de aceptacion el individuo se comportard

organizativamente 'pero cuando las demandas de la organizacién



‘caigan fuera de esta drea vuelven a  afirmarse los motivos

personales,’ 'y la organizacién, en esa medida, deja de existir

(pg.194).  Los objetivos  no  son  estfticos, se  adaptan
constantemente a la influencia de  aquellos a  guienes el
cumplimiento de algin objetivo determinado asegura valores

personales; suelen surgir de un proceso de transaccién entre los
intereses de- varios grupos de posibles participantes, por lo que ¢l
"objetivo ‘de" la organizacién" () rara  wvez coincide exactamente

con los‘fob'jetivos personales (109).

"El :grupo que ejerce el poder -prupo  de control- debe
determinar los criterios bdsicos de valor, intentar asegurar sus

3]

propios vail‘o“revs personales por medio de Ia m-ganizacién... (pag.
1]:3); dcbé‘rén sus miembros, tener en cuenta que si desean
satisfacer ",s'bus objetivos por medio de la organizacién, "deberdn ser
capaces dé.mantener un balance positivo de las contribuciones
sobre los _’:ii'iéjentes 0, por lo menos, un equilibrio entre ellos" (pdg

113) -es  por esto que se pueden suponer que serdn

oportunistas-.

El vc.{jtsxi]ibrio en las organizaciones comerciales, en las
organizaciohes; gubernamentales y en las organizaciones sin fines
de lucro,‘“presentn caracteristicas distintivas. El rasgo comiin
dado por. la presencia de por Jo menos un mecanismo
equilibrador 'y por la vigencia de la eficiencia  como  criterio

bdsico de eleccién administrativa.
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- 5.2. H. Lévi"’inson:

El _f“‘t_r_abajo de Levinson M., "Reciprocidad, la relacidn
existente '.-‘.‘é_nt.re el hombre y la orgapizacion'" es una cita
fundamentAa‘-l‘f‘ en los trabajos que consideran aquella relacién como
un intercambio -en el que Jas partes obticnen beneficios
diferencial}ejvsv_r (ontolégicail'nente diferenciales) imprescindibles y, en

algunos de' los casos, y en algunos aspectos, irreemplazables-.

De - acuerdo a Levinson (1969), los cambios desarrollados
en la "sociedad  industrial occidental” , "han cambiado las formas
en que la~ gente pucde - satisfacer sUus necesidades

econémicas, sociales y psicologicas".

La ‘rotacién geogrdfica, por ¢j. ha llevado a la gente a
perder el - sentido de pertenencia y a rehusar establecer

relaciones profundas ('sienten que npadie realmente importa').

Los fé_pidos cambios tecnolégicos. por su parte, han alterado
la composi_ci(ﬁin de los grupos de trabajo, las tarcas mismas y los
status 'ocquacionales (todo esto implica, para Levinson, Ila
pérdida del. sentido del proposito y la  pertenencia  grupales).
"Cuando und técnica pasa a ser obsoleta -declara- no sélo pierde
su signifi‘c‘a‘do como instrumento de  seguridad econémica sino
también dé:.-'is»eguridad psicolégica ya que la persona pierde wun
método de\e_menderse con una parte del mundo (segin Levinson,
el trabajo _‘es, en si, una de las principales maneras de lograr

mantener el control del propio mundo -como adaptacién creativa-).
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Cdifln,o'-:_‘contraparte, los individuos han pasado a orjentarse
corporzltivz:n:mente (en vez de geogrificamente); sc identifican con
la organ_'i‘z.algién, en las qué encucntran amigos y, en general,
gehte qu'c_é,‘_:-:.t.iene "mucho c¢cn comin con ellos” y de las que
obticnen :iS/uda cuando estdn en dificultades (sebre todo si éstas
devienen de cambios  tecnol6gicos - v los  afectados son

personas . con antigiiedad).

Asx’,’j‘x -ia gente se identifica con sus puestos y compaiifa (se
presentan: fr-:f_"'»Sultano, tal cosa de ta! ;-:cunpaﬁi’zﬁ"). Asi, el
individuo -._Sbe_"‘reconoce como una parte de la organizacién y no
como un_,"indivi(hlo". El sujeto busca obicner en y por la
organizaciéﬁ,:_.podcr social y reconocimicnto a tal punto que
"retirarse - puede scr  dificil"  va  gue .impl.ﬁca la pérdida de
quizds el: ‘. ‘rol  mds importante de la vida de la persona (retirarse

es pasar a-ser un "don nadie").

En su trabajo, "Reciprocidad”, Levinson, se propone dar
cuenta d'e:.las posibilidades que la teoria  psicoanalitica tiene
para enté?ndé_r le relacién existente entie ¢l hombre y la
organizacié‘nx.fen que trabaja. Para cste auror, conceptos  c€aino
"Identificaéién'", MTransferencia” v "Defensa'. "we refieren a ia
expcriencizif,.’:;ivntrapsfquica de Ia  pevsona.  Por tanto, tienen
limitacione‘s‘;-.vaa identificacion y la transferencia tienen qne ver con
sélo un ladi; de la relacion dual. con =dlo parte del  proceso (no
hablan de"v"intcracci(’)n)”. Para Levinsen, s5o0n necesarios, en

cambio, conceptos que impliquen un Proeeso continuo de



"dos direc‘ci‘Ones” y que no estén contaminados con

connotaciones derivadas de usos previos.

Para_‘ ‘L_eAvinson, la relaciéon individuo-organizacién, surge de
esfuerzos, vde'_ ambas partes, de llenar expectativas. "Este prdcese
-declara- .gd'e_".satisfaoer expectativas v necesidades mutuas en e
relacién entre el hombre y la organizacién en que trabaja, lo
conceptua]iz‘arﬁ_os como Reciprocidad. Visto de otro  modo  es
el proceso de desarrollo del contrato psicoldgico entre la persona y
Ia compaﬁivéj-(j‘y cualquier otra institucién en que trabaje). Es ur
proceso - cdiﬁiﬂementario en el que la persony v la  organizacién
parecen ]]egar v‘a ser una parte de la otra". [ a porsona siente que
es parte dev. vl‘a“corporacién o institucidn y. al miso tiempo, que
es un simbolo de toda Ia organizacion. S¢ ve a sf misma, y cs
vista por btrqs como la compaiifa personificada. Asi, la imager
publica de v]a""cﬁ‘)rganizacién cambia de lugar y pasa a la persona )
viceveréa (.est"(), para Levinsén, se evidencia, por ej., en que le

gente dice: "Yo soy la compafifa").

Ese proceso de reciprocidad facilitaria el mantenimicnto de:
equilibrio psiquico, del crecimiento psicolépgico y del control de

una parte del propio mundo.

El mantenimiento dcl equilibrio psiquico de los miembros
de las organizaciones se dehe, semin  Levinson, a que

éstas "sostienen"  a los individuos cuando experimentan "stress'.
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Para Levinson no resulta, en cambio, tan fdcil ver cémo los

individuos sostienen a la organizacién.

Levvii‘léqn acepta los plantecos de Jaques respecto  de  las
ansiedades"‘_f_phranoide y depresiva (desarrollados en otro  apartado
de nuestr@)__i ~trabajo), Sin embargo, "El punto -observa- es que
cuando cé_ihénzamos a tomar en  cucnta  las  variables  de
la personaili'dad de los problemas organizacicnales, llega a ser
posible _i'n.t‘e‘r-relacionar sistemdticamente, moral, motivacién,
liderazgo 'y . la mayoria de los otros conceptos de psicologia
industrizil, preguntando -cn comillas en el original- "Cémo  estos
asuntos “e‘n"‘ esta compafifa se relacionan con necesidades

intra-psicolégicas de los miembros de Ja organizacién?"."

”Mie‘n‘t‘fas que estamcs conscientes -contimia- de que los
tipos de pef{sdnalidad, hablando ampliamente, varian en diferentes
tipos de :-‘:_-'_;‘o_,rganizaciones, estas diferencias  no  han  sido
sistemziticmﬁente consideradas en nuesiros estudios de liderazgo,
entrenamier’)i‘t‘f('),ianélisis de trabajo, ctc. Nosotros, como psziéélogos
industriales;;'.‘ﬁembs asumido ticitamente, por tanto, que no

hacen diferencia cuando, e¢n realidad sabemos que ellas deben

hacer significativa diferencia".

La reciprocidad promueve ¢l crecimientn de varias formas,
Cuando el .proceso de reciprocidad funciona bien, la persona se
siente parte. integral de la organizacion y se identifica con  sus

superiores.” 'Asi, llegan a hacer parte de =i algunas técnicas,
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experiencia’s;_-puntos de vista y conocimientos de aquellos que son
exitosos evn"_la organizacién. Desarrollando miltipies identificaciones
y reorgdﬁ“iz"-éndolas de acuerdo a2 su propia estructura de
personalid_zid, la persona crece en  forma ocupacionalmente

madura.

Esa buena relacién entre el hombre y la organizacién tiende
a promov\ebl"_‘:‘]a responsabilidad y a estimular a la persona a
desarrollar-_;”‘rr'x“uevos aprendizajes.; asi, los cambios tecnolégicos y
los cambio‘sv"én el funcionamiento de la organizacién estimulan al
miembro a | aprender cosas nuevas. Por otra  parte, las
organizacidﬁé&_ pueden construir medios para recaperar  "pérdidas”

(psiquicas personales).

El <crecimiento de la persona contribuye a la organizacién.
El miembro trae '"cosas" con su personalidad a la organizacién vy,

ademads, en tanto é1 crezca otros se identificardin con él.

De hecho, Levinson plantea la existencia de una especie de
. ? .

circulo virtuoso de crecimiento y desarrollo.

La_ o_rganizaci()n,'por otra parte, e¢s estimulada a crecer por
las demanda"s; colectivas de sus esmpleados que la fuerzan a una
mayor eficiehéia (el autor cita al plan Scanlon, renombrado plan
de particip_ac_iyéln) al buscar usar la organizacién para sus propios

propésitos psicolégicos.
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La '.'-"v.b_"r'.ganizaci(’)n intenta mantener control sobre el hombre;
requiere que ~se satisfagan las demandas de las tareas (para lo
que a]gtir_ibé deben aceptar la direccion de  otros) y. ademads,
requiere ._c‘fe'r'tas conductas fuera del trabajo. Por lo demds "No sc
le dice a'v_'?i]'&_‘l‘gcnt.c, por c¢j., que crea cn la  libre empresa, pero
hay poderosas fuerzas informales -en la organizacién- que Io

influencian para hacer eso y otras cosas'.

El -A‘:_.rﬁiembro, a través de sus demandas, tzﬁmbién
intenta ejebtféer el control; asi, los grupos d¢ trabajo establecen
normas de‘f”:‘produccién informales, controlan el proceso de trabajo
y los pfog.ramas de producciéon (que sc supone estin bajo el
dominio de la gerencia). El iltimo control directo . del

empleado es la huelga.

En :(‘léfjnitiva: "mientras que algunos deploran el hecho de
que 1aworg'é?1:izaci6n, en algin grado, de forma al hombre, bajo el
concepto de‘ "reciprocidad" esto es incvitabhle y ﬁo siempre tan
malo conﬁf_ es mostrado (ya que) eso puede contribuir el
crecimiento.b"; del sujeto"; ademds, '"cada parte, segiin este

concepto, da forma a la otra en algin grado'.

"Cuqndb el proceso funciona bien. el empleado obtiene de
la organiza:éiéh, soporte psiquico y estimulacién para el crecimiento
psicolégicd“.‘_-. Tiene un rol de responsable contribuciébn y una
opor‘tunidadvb'continua de desarrollo personal. L.a compaiifa, tiene

el soporte cohesivo de sus empleados, sn creativo involucramiento
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en las tareas organizacionales v 2] potencial para crear |y

sobrevivir..

Cuando el proceso no opera bien -sentencia Levinson-

ambos sufren'.

"Cuéhdp hablamos de alienacién del trabajador  -aclara
Levinson-}-'_::’_"ri:os referimos, usualmente, al sentimiento de no hacer
impacto ‘ébn_: la propia presencia en la o_rganizaci(’)n”. Asi,
denuncia,‘:..-:.'h:(v)‘ hemos indagado la significacion del control de la
organizaciéri -como una parte de Ja relacién de interdependencia

con ella.

Paraﬁ._‘Lgvinson, su concepto, puede dar cuenta de los trabajos
previos qu,é,-‘»desarrollados en base a la tecria de los roles, han
intentado dar cuenta de la operacién mutua de darse forma. Su
concepto, 'zdl,ec'lara, "da reconocimiento al significado  psicol6gico

que la organizacién tiene para el sujeto y viceversa'.
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5.3. E. Schein:

Sch'ej‘i_t.l‘:-l(1972) presenta el madelo del "hombre complejo”,
como uno”':“'d.e los posibles modcleos para ei (ﬁtﬁif.l.l(”()vdc la relacién
existente :lje'n;ire recompensas, satisfacciones, esfuerzos e
intenciones‘;__‘;y“rendimientos. Consideramos que el desarrollo de esa
comprensiéh-‘ho puede estar ausente de nuestro trabajo en virtud
de su difusién y de que utiliza elementos propios de este

paradigma. -

Segli‘:n: - el autor, para que en un individuo concreto, "sea un
trabajador“_:'é un directivo, la organizacidn exista como entidad
psicolégic#;‘i.“‘_»es necesario (que se preseante ante. €l como un
estimulo que . lo hace reaccionar. La cantidad v calidad de su
trabajo sé“".‘,‘“‘relaciona con la imagen que é} tienme acerca de la

organizacién .en su conjunto" (pdg. 13).

Por.;j}"(‘_)tra parte -afirma- la organizacién "es un sistema
complejo (s:"o‘éial) que debe ser estudiado como un sistema total si
queremos ‘.'comprender la  conducta individual de  una
manera rrig'ridiana", siendo estc un principio al que llegé la

psicologia de las organizaciones como una disciplina auténoma.

Para .Schein "Una organizacién es Ia coordinacién racional e
las actividades de un cierto nimero de persenas, que intentan

conseguir una finalidad y objetivo comin y explicito, mediante la

divisiébn de - las funciones del trabaje, y a través de una
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jerarquizacién de la autoridad y de la responsabilidad"  (pég.

19).

Parvte_“":’ de considerar que¢ no se puede comprender la
dindmica "‘_lll)vsi"colégica' si consideramos s6lo las motivaciones del
individuo-éislado; hay que considerar también las condiciones
y las prééﬁ_cas de la organizacién (v ver esos dos aspecto§

como interdependientes).

La motivaciéon misma es planteada, pues, desde una
"interaccion ‘psicolégica, en donde interviene tanto el individuo

como la organizacién en si misma' (pdg. 22).

Con’tin‘lja: "La nocion de una interrclacion psicolégica suponé
que el indvivv?duo posec un cierto muestrario de esperanzas acerca
de la dfv_ga_'l:lizacién,' pero que, por su parte, la organizacién
abriga taﬁ’ibién sus esperanzas respecto del  individuo.  FEstas
espectativz’@ no s6lo se refierem a la tarea que va a ser
realizada ﬁ'(‘i)l_r"ta]cs o cuales honorarios, sino cue también implica el
conjunto '-‘-..r'dev»v derechos, privilegios y Ul_)]igﬂcibnes_ del
trabajadorh.’yz"l.a organizacién. ()

”Esta:sv:I».espectativas no se hallan escritas en fonﬁa de un
contrato fq‘n‘ﬁal firmado por la empresa y por ¢} trabajador, pero,
sin embarg‘o,,'" opera con una fuerza podcrox;ﬂsimd en  cuanto

determinantes de la conducta" (pdg. 22-23).
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»"La;:;’..-.-'binterrelacién psicoldgica (;]uedﬁ subrayada desde la
perspecti\"“»a.»":_f_‘de la  organizacién, o través del  concepto de
autoridad,":'_:_“gn el sentido de que la decision dé incluirse en una
organiznciénf} exige aceptar el sistema  de autoridad que rige en
dicha organizaciéon" () . Desde el punto e vista del trabajador la
interrelaci_brvl; psicolégica se apoya en la percepeion de que él, el
trabajador;,"vf pucda influir en la orgapizacién, o por lo  menos en
su situacifé_'l}:_-inmediata, de tal manera que la crganizacién no va a

sacar ventaja de 61" (pdg. 23).

"Su; {{ihtuicién de que puede influir en la situacién es, en
parte, el_»“ resultado de su consenso, su aceptacién del  sistema
mediante el cual las personas s¢ hallan en situacién de ejercer
una ill.llO‘Iv"idﬂ(.j, pero también radica en su scntimiento de ‘qnc cs
capaz de influir directamente en Ja  autoridad y cambiar su
situaciﬂén d’ﬁé:h;ro de la organizacién. El modo de influericia., ya se
trate de un trabajador libre o del miembro de un sindicato, no es
tan impor:'t&:;:nte como esta creencia fundamenial de que ¢l posee

cierta capacidad para influir si, desde su  perspectiva, esta

113

interrelaci’énrpsicol(’)gica no se realiza". (pag. 23-24).

Por otra parte "la motivacién no es, por supuesto, el 1inico
determinah_:iebde un rendimiento satisfactoric. fas capacidades de
una persdlnia’, la naturaleza de las circunstancias laborales y Ia
provision de; i:nstrumemos y materiales, la naturaleza del puesto de
trabajo en‘:”Asii‘,_‘mismo y la capacidad por parte de la direccién para

coordinar los esfuerzos de muchas personas. todo ello cuenta para
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la eficacia ?_'de una organizacion. () Su hipétesis fundamental declara
que el qllli’e'.'una persona trabaje eficazmentz, ¢l que se muestre
leal vy ,en’f_iusi‘asta hacia la organizaciéon v sus  objetivos, el que
obtenga satisfaccién en su trabajo, depende ¢n gran medida de dces
condicione»sv:'v:“l) el grado en que sus propias expectativas acerca de
lo que l"z_:l“iv(")rganizaci(’)n le va a pmpm'(;:ion:lr y lo que posee se
emparejen‘f;-',c'on las expectativas por parte dc la organizacidn

respecto a lo que pueda dar y conseguir:

2) %;_iﬁbniendo que existe una concordancia de expectativas
(las de ]a’_,: -organizacién y las del empleado) hay que tener en
cuenta qu',éwi'e's lo que se va a intercambiar: el dincro a cambio de
tiempo de irabajo; la satisfaccion de las necesidadcs sociales y
de la segﬁridad en el empleo por el trabajo y la IJealtac;
las oportuﬁidades de autorealizacién y los incentivos para el
trabajo a:f,_'- ‘cambio de un alto nivel de productividad, una gran
calidad eh ‘Tos productos y un esfuecrzo creador al servicio de los
objetivos d..e-'f,vla organizacion. Por supuesto también pueden darse

diversas  combinaciones de estas  donacionecs  que  son

intercambi‘dblgﬁ_'s (pdg. 24).

Para.'jri.'.{ichein "uno dc los problemas mds ifnportzmtcs de
la psicolog‘f.é. ~ de la organizacién procede del hecho de que
las estrategia’s. y pridcticas que aseguran Ja eficacia de
la organizacion  dejan sin satisfacer las  necesidades de - sus
miembros, o, ._peor o aiin, pueden crear problemas que superan a los

que ya ha “aportado comnsigo mismo la persona en cuestion. ()
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Cémo, pue's,"" debe plantearse la estrategia de la  organizacién vy
su praxis “social a fin de que sea posible la  integracion de las
necesidade‘s"humanas y las exigencias de la  organizacion? Ahora
bien, si ‘éstas  son incompatibles entre si en ~sus  mismos
fundamento‘s‘_,i los  psicélogos deben  pregantarse qué  otras
instituciones :sociales existen, o deberfan existir en el futuro, para
aliviar, al menos los  problemas  engendrados  por los
conflictos 'eb‘r‘l‘tre el individuo y la organizacion" (pags. 21-22). La
integracion . - de la organizacion (por ejemplo, entre
departameh_t‘os) se lograrin  no sdlo a través de una
reestructllra'Cién racional de la organizaciéon formal sino a
través dci aumento de la comunicacion y entendimiento  mutuo
de los sub=gfupos, esto es, a través de la correcciéon del accionar
de''fuerzas - ‘_ psicolégicas” (pag. 27, que establecen las

estructuras informales y alteran las formales.)

Para sobrevivir, la organizacién deber continuar "realizando
su tarea primordial: el reclutamiento del personal, la utilizacién
adecuada de los empleados, Ja motivacion y la integracién entrz

sus miembfvos" (pdg. 28).

En estos procesos priman las variables psicolégicas. En ello
serd por tanto, de primaria importancia la imagen que el empleado
tenga de su organizacién y la que ésia tenga de sus empleados (en

tanto tales y en tanto hombres).
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Segun Schein "todos los dircctivos ticnen sus ideas acerca
de las :bctsonas" () "desde el punto de vista histérico. los
supuestosfi‘vﬂsobre las personas que operan en una corganizacién han
reflejado..‘..“',_' “ciertas posiciones filoséficas sobre la naturaleza
humana y ~han servido de ju.s;tificm:itr’m a los sistemas de
organizaci_'é.h't y a las formas politicas rcimmtc‘s en un moment)

dado."

Haremos una breve referencia de los conocidos cuatro
modelos de - presupuestos que el autor presenta en orden de

aparicién histérica:

1) El hombre racional econémico:
Principios:

- el hombre se halla motivado primordialmente por incentivos

econémicos; -

- el hombre es fundamentalmente un agentc pasivo que puede

- ser lnanipu,]ado, motivado y controlade por la organizaci6n;
~ el hombre es esencialmente perezoso;

- los sentimientos humanos son esencialmente irracionales (se

debe impedir que interfieran en los cdlculos racionales del

egoismo);
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- el hombre es bdsicamente incapaz de¢ autocontrol y

autodisciplina;

- hay un grupo de hombres que se  hellan  automotivados,
autocon'tfi'vb‘lados y son menos dominados por sus sentimientos.
Este ﬁltlmo ‘grupo debe ser el inico que asuma las
revsponszvi_.‘b'.:iil‘idades vde la direccién (elite moral que tiene que

organizar.y- dirigir la masa).

En - este planteo, la organizacién asume la organizacién de
protegerse -a_si misma y al empleado del aspecto irracional de la
naturaleza - humana, mediante un sistema de  autoridades y de

controles. .

El directivo debe: planificar. organizar, motivar y controlar

(tiene toda.la carga de la organizacion).

Segli_n'?; Schein, como las organizaciones elevaron
sus espect'a'tiv'as respecto a los empleados no les quedd  mds
remedio que’ volver a examinar sus supuestos bdsicos... la
naturaleza- - de la  interaccién  psicoldgica tendi6 a cambiar a
medida que‘l'” las organizaciones se hicieron mds complejas y

dependieron. mds de los recursos humanos.
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2) E-llb'..‘h»ombre social:
Priné'ipios:

- el hdlf.m.l.)re se halla motivado bdsicamente por las
necesidz’l:(v_i__‘es sociales y obtiene¢ su sentido hisico de identidad
mediante. su relacién con los demds; -el hombre responde
mdés a las;,»fuerzas sociales del grupo de compafieros que a

los incentivos y a los controies de Tla direccibn;

- el hombre responde a la direccién en la medida en que
un supervisor puede satisfacer las necesidades sociales de

sus subordinados.

El .d‘i‘rector debe prestar atencion a las  necesidades de
quienes traﬁajan para él; la iniciativa pass de la direcciéon gl
trabajador (él directivo se convierte en una persona que facilita las
tareas y que apoya al trabajador con su simpatia). Si el empleada
eSpera la gratificacién de alguna de sus mds importantes
necesidade.s‘ ‘emotivas  mediante la pznu‘i:.ici;’méiéﬂ en Ia
organizaciéh.;.{ la organizacién puede entonces esperar un  mayor
grado de _lie'altad, de devocion y de identificacién con  sus
objetivos. - Lo importante es reconocer la necesidad de los
hombres de‘usar sus capacidades y aptitudes de una forma madura
y productivav(seglin este autor esta perspectiva -que lleva a
complejizar "v-'f_"los puestos-  estdticos presente  entre otros en:

Argyris, Maslow y Mc Gregor).
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3)_El hombre que s¢ autorrealiza;

Principios;

- el hoﬁ_‘}"b.'_re $¢  halla primerdialmente automotivado vy
autoconttr‘(j)lado Y e¢s probable que los incentives y los
controle"ys;' impuestos externamente amenacen a la persona en
cuestién “_y_le reduzcan a un ajnste menos maduro; -no existe
ningxinf_f_c_':fq'nflicto esencial entre la autorealizacién y un

rendimiento més eficaz en las organizaciones;

- el hombre intenta comportarse de una manera adulta en el

empleo.

El d“i‘rc.ct.ivo haria que la tarea sea  intrinsecamente mds
significativ‘a“.‘ y apasionante (para ello delegar a sus empleados la
dosis exacta de responsabilidad que cllos puedan soportar). La base
total de la motivacién pasa a ser extrinseca, on ¢l sentido de que
la organizacién hace algo para despertar la  mofivacién, que es
intrinseca; " ahora, Ia organizacion proporciona las
oportunidadve"s:‘ suficientes a los enipieados con sus motivaciones ya
existentes . para que puedan desarrollarsc quedando polarizados
hacia los Ob_iétivos de la misma; esto crea una  implicacién més
moral vy meri_os calculadora, y entonces se pone en marcha una
gran dosis:f de devocién a los objetivos de Ja organizacién. FEl
empleado ejercer mayor influencia  si se le  concede cieria
dosis de zi._utohomn’a, la organizacién dispondid  de una distribucion

de poder n‘léis_- amplia. De hecho "A medidsy que ¢l nuimero de



personas ‘j?‘l_)‘_i'e_n educadas y profesionales ha ide aumentando en las
organizaciéne.s, también ha aumentado Ja importancia de los
motivadore_@é_“reales...”Para Schein que  Jos motivadores genuinos
no aparez‘({;‘\'ﬁ en los primeros  costudios  industriales se puede
deber a que las condiciqnes higiénicas eran tan insuficientes

que asi lo propiciaban.

Las '_l‘necesidades de auntonomia, aventura vy autorrealizacidn,
segiin esvt"a‘-,'posicién, se actualizan cuando se satisfacen ciertas
necesidades"“‘ “sociales y de seguridad de rango inferior; por eso
suelen ser“‘pate‘ntcs en los niveles mds altos de Ja  organizacién.
De acuerdo_‘ a Schein, puede que en otros trabajadores o
esas necesii‘d‘ddes falien o que no se¢ les de la  oportunidad
de expresz‘xﬁr."lzvis (puede que 1o SN cubiertas las
necesidades inferiores o que la organizacion "ha formado a sus
trabajadores ‘de tal manera que no esperan que el trabajo tenga

sentido en cuanto parte de las intcraccion paicaldgica').

4) El hombre complejo: (teoria a gue Schein adscribe)
Principios:

- siempre ha'sido dificil generalizar acercs de los seres humanos
y esto ‘cada vez es mas dificil 4 medida que la sociedad v
las organizaciones de la sociedad van sicndo mds complejas

y se diferencian mds entre sf;

-72.



- no exi:s't."'(-':‘f:ninguna estrategia directiva que pueda favorccer a
todas ]a_‘si_personas y en todos los momentos porque el hombre
tiene m_.p.,c:.has motivaciones dispuestas ¢ cierto escalafén de
ixllp()rt:;ﬁéia (sujetoacambiodc sitnacidonen situaciéon); ademds
los motivos se combinan; el hombre s capaz de aprender
nuevas nfpﬁvacionesatravés de sus experiencias organizativas;
las moti\%_il‘éioncs del hombre en los diferentes tipos de
organiza;i()n o en las diversas subpartes de Ja misma

organizacién pueden ser diferentes.

El directivo debe ser un buen diagnosticador (para poder
determinar = las actitudes y motivaciones Jde  las  personas que
dependen de é1); debe '"gozar de la flexibilidad personal y de las

aptitudes necesarias para variar su propia conducta,

Si  las motivaciones y necesidades de sus subordinados

son distintas hay que tratarlas de diversa manera.

Remar_éamos dos comentarics que consjideramos importantes:
"Ha sido dificil determinar si un trabajador alienado era una
persona si‘n‘ necesidad de rendimienio y aytorealizacién o si  se
habia conv‘é:‘rt“i‘do en €so como regrult:acj() de experiencias laborales
que lo habian frustrado crénicamente”; par oy parte, "podemos
-seguin el - autor- citar un mimero ¢ads ., mds creciente de
estudios de_.motivaci()n que  han evidenciado que no existe
ninguna relacién sencilla entre los im:mm.mS de la organizacién
(recompensas)w_la satisfaccién en el eMmpleg v la productividad o
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la ejecuciéﬁr‘_l eficaz”" (pdg. 87). Y, que. "si es imposible
estimular .‘«.”‘-las motivaciones, deberiamos pugnar  por seleccionar
aquellos tf‘a’-‘b‘ajadores que,  desde ¢! principio, exhiben los
perfiles dé‘-_rﬁotivaci()n que exige la organizacion. Si, por el
contrario, ':Catmbiando los dispositivos de la ‘;)x'ganii_ac,ién y las
estrategias de los directivos, es posible desperfar las motivaciones
que se dve"'_s_ean, debemos en cambijo, prestar mis énfasis a la

accién de promover los cambios en las organizaciones' (pdg. 86).

Para f_é.videnciar la complejidad pol:cncia.l de las relaciones
de los fact;o‘,res en juégo, Schein propone una conceptualizacién de
Smith 'y ~Cranny  (1968) segiin la cual "el remdimicmo de
un empleadoy es funcién de los esfuerzos por parte de éste y que
ese esfuerzo se puede controlar mediante incentivos por parte de
la organizacién y viceversa, () sin embargo ¢l esfuerzo por si
mismo no?_vpx"{)duce necesariamente un rendimiento mayor, porque
puede que . _1'_1'0 haya suficiente talento o a.ptithd, () por
tltimo, las}';recompensas por parte de la organizﬁci(’m pueden
producir d‘i‘rg:c‘tamemc una mayor satisfaccion sin que, por otra

parte, aumente el esfuerzo y el rendimiento" (pdg. 87).
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Se encuentra este esquema: (pdg. 88)

RECOMPENSAS

Pr..\\
\\
\\
N\
RENDIMIENTOS »
N\
AN
AEROEE \
ESFUERZO O INTENCION SATISFACCIONES

"l‘l’tul.o.j.;y Interrelaciones entre las dimensiones de la  conducta
y las actitides del trabajo. De P. C. Smith y C. I.
Cranny "ﬁé_}"qlo]ogy of Men at Work", Annual Review of
Psychology, 1968 (Palo  Alto, California Annual Reviews Inc.,
1968)

Segli‘h':..Schein "El mimero de estudios ¢ue han demostrado ()
la superior.i'dad de las estrategias de direccién que exigen
una participacién del empleado en 1a adopcion de decisiones, son
los suficientes como para s:ﬁgerir con vigor que una mayor
participaciévr‘n__'.' ‘:‘conjunta en la toma de decisiones, una mayor
influenciﬁ p‘”‘(‘)‘_r‘_parl;e de los empleados vy wn cquilibrio de poderes,
son factores_,:q.'lie deberian ser secriamente considerados por muchas

orga‘nizacioﬁés'f (pédg.89).

Schein  concluye: "Una organizacién no puede funcionar

a menos que - sus miembros consientan el sistema de seguridad
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que estd opérando dentro de esa organizacién y sus miembros. Si
la organiigéién no consigue cubrir las esperanzas del empleado vy
si, al m"_i‘smo tiempo, no puede coaccionarle a permanecer
como unlﬁmiembro, ¢s muy probable que aquél se¢ marche. Por eso
se entiendé*m‘_ejor el problema de la moiivacion v de los incentivos

dentro de la organizacién si pensamos en una  especie da

''chalaneo complejo" -en comillas en el original- entre la

organizacié_‘ri_""'y sus miembros. Esto implica la decisién acerca de
si una persorj_h debe entrar en Ia orgnﬁ.ﬁz;u‘:_i(’)n o no, de cudl va
a ser el mvel de '"dureza" -en comillas en el original- con qus
se va a tra;b.'hvjar y qué dotes creadoras se van a desplegar. A esto
hay que aﬁadir los sentimientos de lealtad v de devocidn, las
expectativa‘s‘_‘"de que cl empleado va a ser protegido y va a
encontrar cl modo de identificarse a través del papel que uno
tiene den_tvrb:'_ de la empresa, y a un gran ndmero de otras

decisiones, sentimientos y esperanzas" (pdig. 25)..

De ‘o‘.t‘rq modo, y como aspecto de su hipdtesis central,
Schein equhe; "la relacién entre el individuo y la organizacion
activa se“‘(ji“g“s‘»_‘envuelve a través de una influencia mutua y wuna
especie dét-’--"':chalaneo" -en comillas en el original- reciproco que
sirve para_”"‘_"e_établecer una interrelacion psicolGgica eficaz. () Los
dos -el indiyiduo y la organizacién- se relacionan entre si de una
manera comp'leja exigiéndonos  que elaboremos  teorias y
métodos de ‘.investigaci()n que (los) traien como sistemas ¥y

fen6menos .interdependientes.
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Ademés debemos -continiia- elaborar conceptos que se
refieran avl‘;‘ff proceso mediante el cual se negocia
inicialmen‘icx*- una interrelacién psicolégica entre el individuo y la
organizaciéj'h:, y al proceso de negociar esta interrelacién durante la
permanenc'_i'::«:li‘_f:“del empleado dentro de la organizacién () la
socializaciéxif de una organizacién es uno dec estos conceptos y se
refiere al::v::-"_lji?g_cho de que las organizaciones poseen objetivos,
normas, va'.1<:)‘r‘es y formas favoritas de hacer las cosas que se
ensefian  sistemdticamente aunque no  necesariamente  de una
manera abierta, a todos los nuevos miembros" (pdg. 90). Esta
socializacié‘n“ se suma a la desarrollada por otras instituciones
sociales yk va conformando caracteres tipicos como  ser

"individualistas  creadores", "conformistas”, "rebeldes", etc."

En "“d‘efinitiva: segin Schein se puede "considerar la
interrelacié‘i_xﬁ“ entre el empleado y la organizacién como una
plasmacién explicita de la interaccién psicolégica a través de lo
que H. Le':\'f'i:nson ha denominado ¢l proceso de reciprocacién
(reciprociddﬂ)'. La organizacién realiza, en efecto, ciertas cosas
para y por..zcl“l'.emplczldo y se inhibe de hacer otras. Le paga, le da
un status yuna seguridad en el emplco v no Je pide que héga
cosas dema'éﬁia»do alejadas del cometido de su puesto ‘de trabajo. A
la reciproca,“el empleado responde trabajandc dunro, haciendo wna
buena labor 'y absteniéndose de criticar a la erpresa en piiblico o
dafiando la"i‘mégen correspondiente. L.a orgamizacién espera que el
empleado _@b_e_dezca su autoridad, y, por su parte, el empleado

espera que - la organizacién se comporte correctamente con €l v
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obre con ‘j‘u“s‘ticia. La organizacién refuerza su "expectacion" -con
comillas :en"el original- mediante el uso de la autoridad 'y del
poder del que dispone. For su parte ¢l empleado refuerza su
"expectaciénf-' mediante cicrtos  intentos  de  influir  en Ia
organizaciéﬂio bien limitando su participacion e implicacién como
cuando  decide hacer una huelga o s¢  comporta de  una
manera ap tica y alienada. Ambas partes del contrato de

1

interaccion - se hallan guiadas por directrices que definen lo que

es correcto y equitativo" (pdg. 63).
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54. E. J:{ques:

De':‘v";:,a(v:uerdo a Jaques (1973) "l caracteristica  més
fundamen_'télilj'f. del trabajo asalariado” es que ¢l empleado deba
trabajar ‘.d.-"ff:{inodo que su trabajo se "adapie a la politica de Ia
firma, se.f:‘n‘mntenga dentro de los limites prescritos de costos y
reCUrSOs ‘.zjnvp‘o_’rlados, y lo que es m#s importante, oriente sus
esfuerzos hacm la obtencién de los resultados que se esperan  de
é1 utilizando su conocimiento y su discrecisn -con respecto ol
contenido de los cuales sus empleadores pueden entender poco o

nada- para cumplir las tareas asignadas" (pig. 76). [1]

De i:'_lvx‘c_",‘cho en el sumario de su trabajo, ¢n el apartado I, N¢
2, leemos: '“Se define el trabajo del empleads como el ejercicio
de la discrecién en el complimiento del compromiso de cumplir
tareas fija‘d‘yz‘is por el empleador, dentro de Jos  Hmites y  del

programa f:ig‘ja'do' por &1".

Ademéé: "La esencia del‘ trabajo humano reside en el
empleo de ‘_:discre:cién en un marco de procedimientos
regulados.' La reduccién del contenido discrecional de un empleo
a un nivél“ cercano de cero equivale a deshumanizar la labor. En
ese caso, cs--__mejor que el trabajo esté o coargo de unma médquina'

(pdg. 88).

Lo importante de este punto es que el contenido
"discrecional"” ‘de la responsabilidad "exige conocimiento prictico,

sensatez, perspicacia, nos... debe... establecer  cudl es el mejcr
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camino en."'las,circunstancias dadas, el mejor modo de- hacer lo

que estmtfé’__f;" haciendo" (pdg. 88).

El :_';':e.'rr"lpleo de la discrecicnalidad no pucde ser observado
y estd coﬁfb(ma(lo por procesos conscientes e inconscientes; el
conocimiéhtbf necesario no puede ser verbalizade, su ejercicio  es
"el facto:).ﬁ',.y‘,inculado principalmente  con el sentimiento ce
responsabiividad de una tarea" (pdg. 95). Fs mds: "la esencia del
esfuerzo en el trabajo es la awnsiedad engendrada por las
incertidumgfés que son parte integramte del ejercicio de la
discreci6n" _ﬁ(pég. 97). "La capacidad de trabajo exige suficiente
d‘isposiciér’i-;fy. capacidad para aceptar tanto consciente como
inconscien.t-emente los sentimientos de ansiedad gue se originan en
la incertvi.(.h:lv_thbrc del trabajo 'y para  cjercitar y  continuar
ejercitando_{f':.f el juicio y Ja discrecién a pesar de €s0s
sentimienté’éi".""a (pdg. 96/97). En este  sentido  "cuanto  mes
pro]ongadoﬁ.'_f?_v:’el periodo de tiempo durante el cual  (debe)
ejercitarse .. .v,i_a discrecién en un rol sin que los resultados de
dicha dmcrecnén fuesen sometidos a la observaciéon del
administrzid.(;_rf?."v inmediato, mayor (serd) el esfuerzo psicolégico

exigido por la tarea" (pdg. 98).

De . ‘acuerdo a todo lo transcripto, "a cambio de qué le

paga (la empresa) un sueldo o un salario (a un empleado)'?

En . primer lugar, a cambio de la “capacidad de esa

persona para realizar las responsabilidades prescritas y adaptarse
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a ellas"; en segundo lugar: "emplea la capacidad del individuo
con el fin'de que éste ejercite discrecién suficiente enfrentando las
incertidumbres, las vicisitudes, los factores  desconocidos  del

trabajo..." (pdg. 95).

)

En e?l »':s“umario (apartado VIII, N* 32) leemos:

"Cada  individuo tiene wun ritmo normal de trabajo
e intensidad = de aplicacién y lo aplicard a su labor mientras las

condiciones de trabajo no lo inhiban".
Y en:,';‘_e_l apartado VII, N* 25 y 27:

- 25. El empleo abundante (en oposicién a la plena ocupaci6n)
es la condicién que provee no sélo un empleo para cada
individuo que desea trabajar, sino una tarea en el nivel

de trabajo consecuente con la capacidad del individuo.

- 27. En u*xi,f_iivel de trabajo superior a su ¢capacidad una persona
fracasar en un nivel inferior a su capacidad, se manifestar el
desequilibrio, bajo la forma de insatisfaccidn a través de lo que
en psic_(‘)“ba‘tologia se caracteriza como aceptacién de la

no utilizacién de la capacidad personal de trabajo.

Para Jaques (1973), asi como los individuos difieren por el
nivel de su capacidad de trabajo, también lo hacen por el nivel
de su capacidad de discriminaci6n de los gastos y el nivel de

satisfaccién logrado en el consumo.
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"gasto discriminado como el consumo

Seg:l'i'n Jaques, tanto el
satisfactortip_'f-‘gratifican de manera permanente y estable las 4reas no
neuréticas‘:;'_.(_‘le la personalidad" (pdg. 187). Es parte de nuestro
"modo habltual de pensamiento"” la "presuncién de que el nivel vy
el 1’ndic¢;_d:g lo que constituye el gasto razonable v el consumo
satisfactoril'c’)l?- difieren segin los individuc)é"; asf también: el
gasto dis:ériminatorio "utiliza toda la capacidad de una persona
para el ej_é_t,"c.iicio de la discreciéon” (pdg. 1€8). De otro modo: "el
cardcter ‘.d:e'lv'_gasto de una persona estard influido de manera muy
importantef‘po.i' el grado y la calidad de la discrecién o el trabajo
psicolégicb‘f.}-due es parte del modo de ;;instar" (pag. 190). En
suma: el‘?_nfl'v‘el de las necesidades econémicas de un hombre
puede ser formulado en términos de capacidad (pig. 191) -de cada
uno, seglir‘r'_ sus capacidades, a cada uno segiin estas capacidades-.
Que las n‘é_éesidades econémicas de una persona armonizan  con

su nivel 'd‘?; capacidad de gasto y de +trabajo, es colocado

como hipétesis de trabajo de este autor.
Asi, en el sumario, apartade 1V, leemos:

- 11. Par_ia;g..i‘cada. persona hay un nivel y un indice O6ptimo
de consij.r‘r‘l‘o, en el sentido de que el consumo en ese nivel y
en ese_‘vf'ndice armoniza con el cquilibrio psicolégico
dinémic_d,ﬂ:‘ ‘y el consumo sobre o debajo de ese nivel y de

dicho fndice conduce a un creciente desequilibrio psicolégico.
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- 12. Este consumo 6ptimo se relaciona con el nivel dc

capacidad del individuo para discriminar los gastos.

- 13. Hayuna correspondencia directa entre ¢l nivelde capacidad
de cada -persona para discriminar los gastos y su nivel

de capac‘_::i;'da:d de trabajo.

- 14, '“Por’_?_i\d:tanto, hay un nivel dptimo de pagd para cada nivel
dado d.'e"':._v‘trabajo: es el nivel de pago que suministrard a la
persona" "cuy:a capacidad se ajusta a ese trabajo un ingreso
que armonice con su capacidad para discriminar los gastos y

con su nivel de satisfaccién en el consumo.

La ‘hipétesis relacionada al "impulso esencial de una
persona co.il" respecto a su trabajo" afirma quve '"la lleva a  buscar
un nivel',‘;vde trabajo que pueda absorber su capacidad" (pdg.
215-216), induciéndole a buscar uha tarea en la que pueda utilizar

plenamente sus condicioncs personales.

Jaques:': declara que descubrié que ‘'cada persona
reaccionabéf hacia los movimientos ascendentes v descendentes de
sus ganancias como si fueran movimientos que la acercaban o la
alejaban de un estd personal intimo sobre lo que constituia el
progreso ‘cjtxq- ella esperaba o deseaba” (pdg. 206). '"Numerosas
circunstanciés -pueden impedir que un individuo progrese en su
irabajo y "oi)itenga retribuciones «que  armonicen con el probable
crecimiento‘“’;{ﬁ_‘d‘e su capacidad. Entre estos factores podemos

mencionar: -+ Los prolongados periados de enfermedad fisica,
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o los p,'_é‘.zjic_:;dos prolongados  de perturbacién emocional, o Ila
dolencia .3’”émocional. .Cualq_uicra de estas condiciones crénicas
puede detgrh}inar que el individuo se contente con  progresos
en el .byl;trabajo y  la retribuciéon inferiores al nivel de
crecimientd.;gde su capacidad. O en ¢l caso de la dolencia
emocional,‘":;s‘uvs cualidades pueden ser inhibidas de tal modo que
no puede ﬁtilizarla.s cabalmente, hecho del cual generalmente el

propio interesado tiene conciencia' (pag. 233).
En lineas generales se postula que "los individuos que:

a) estdn empleados en un nivel e trabajo  conseccuente

con su capacidad;

b) tienen oportunidad de progresar en ¢l nivel de trabajo

en armonia con el crecimiento de su propia capacidad; y

c) _”i't:‘:.'ciben retribucion y aumento de la misma  manera
equitativa "I;ara ese nivel de trabajo, experimentardn un
sentimiento_'.f"-_.' de armonia o de equilibrio con respecto a su trabajo,
el pago y al progreso, y deben exhibir signos de este
equilibrio »_-i";l)sl’quico. Aquellos que no  se¢  encuentren en  las
circunstanc..ifavs_-. mencionadas deben manifestar signos de
desequilibr_i'.di.i)siquico, por ejemplo, insatisfaccion, incertidumbre

o gratificacién. masoquista (pdg. 205).

Para Jaques debe darse un equilibric dindmico entre el nivel

de trabajo,  la capacidad y la retribucion;  esto  es, ¢l
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"movimien“t(y): del nivel de trabajo v Ia  retribucién equit:ativé'
corresI)ondiqnte, a un ritmo conmensurado «::dn el ritmo 0
movimiento del desempefio de una persona en su tarca. Es decir, "a
medida que aumenta la capacidad de upa persona en su labor y
que m?cjoray ‘su desempefio. eleva de mancra correspondiente su
nivel de ' trabajo, y lo misme puede decirse del nivel de

retribucion”  (pdg 269).

"El conocimiento intuitivo o experiencial scbre la capacidad
y el nivel de trabajo son factores interactuantes. El patrén  de

1

medida psfquico es la persona misma" (uig. 262). En el Sumaric,

‘apartado iIl, declara:

- 8.Cadaindividuoconoceinconscientemente supropia capacidad
potencial “habitual de trabajo, el nive! de¢ irabajo en ¢l rol en

que estd empleado, y el nivel de pago equitativo de su rol.

- 9. Por lo tanto, cada individuo conog¢e incoascientemente la
medida en que surol satisface sucapacidad poiencial corriente.
y la medida en que su pago real se ajusta a la equidad o

es parte de ella.

Asi, "a lo largo de¢ los aios, en viviud del (L0.)  flujo de
informaciéﬁ obtenida por el movimiento consiante de¢ trabajadores,
se recoge il_ﬁa masa considerable de conocimiecnto  sobre  diversas
tareas y "syobre las retribuciones de las miszmas... Se juzga el
nivel de trabajo de estos empleos evalnando cf nivel de capacidad

del amigo .o ¢l colega que ejecuta  la tarea. Se  acumula
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gradualmente un conocimiento intuitivo coherente de la medida en
que nosotros mismos recibimos una retribucién abundante, sub, o

hiperabundanft,‘e". (Pg. 263-264).

El ‘."irzl_bdelo de Jaques es consciente de Ja  multi-causalidad
0 sobre-dégétlhinaciérl propia  de  los  problemas - complejos:
"Al éxpléi;éf_ el nexo trabajo-pago-capacidad, tengo plena
conciencia de que la retribucién concedida a una persona y su
qivel de ;;ra.bajo no son los tnicos fﬂC?()f'a:u aque determinan su
sentimiem‘o_‘ de  satisfaccién o de insatisfaccion en la  tarec.
Hay otro‘s‘;_’ factores importantes. Ll interés qué determinado tipo
de tmlmjo?‘vsu‘scim en el individuo, ¢l medio critico ¥
geogr{lfico,a’.f‘l la congruencia de la atmadsfera social el
temperamenﬁto» de fos zmminié:tzr:ndm‘c:; v los colegas con ¢l
tcmperamcr;'to“ y la estructura psicoldgica general del individuc;

ademds de’ muchos otros factores." (Pg. 253).

Para E Jaques "Cada individuo reflejard igualmente el
estado ec‘_(_')'n_'émico de la sociedad, pues su propio bienestar se
halla vin,:(»:_ﬁvlqdo a ¢l de un modo manifiesto y observable.” (Pg.
281). E.n‘ suma, todos compartirdn  In moral colectiva, vy
participaran,"zen su propia sociednd en el sentido de que
econémicam?hte estdn sincronizados con ella. Este tipo dc  moral
colectiva es muy distinta de la gue se relociona con los  planes

de retribucién grupal y los incentivos grupales,
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”As;-l","{;_existen normas sociales compartidas sobre lo que

cons‘tituye,,'-;"';f__un pago justo o equitativo por un- nivel dado de

trabajo, 7y ~estas normas son conocidas intuitivamente por cada

individuo'v";:..v(Sumarjo’ aparlado 1 N*5)

Segun Jaques, (1973), "La actual distribucién de pagos eh
una soc'i‘e»,tflad dada en un momento dado, estard determinada
pr_incipa]nig_:'%ite' por la interaccién de dos conjuntos de fuerzas:
Primero, los impulsos de equidad en los miembros de esta
sociedad, que los inducen a procurar ¢l establecimiento de una
distribuciéﬁ',:-""diferencial que cofrespmnda a la distribucidn
equitativa; .{":Ségundo, los impulsos destructivos de los miembros de
esa socie’_a‘,_a_d., que los inducen a buscar ¢l bencficio personal a
expensas de otro mediante la .m‘,goci;u:i«:‘m de poder y con

independencia de la equidad". (Sumario, apariado VI, N* 22)
Con respecto a la necesidad de la paga equitativa, declara:

- 35. A ]a‘.-:,(._‘,fo_v_rta, la distribucién no equitativa de ingresos puede
ser m.aﬂbﬁ:_t"enida y apoyada por las costumbres y las
tradicidﬁ‘e_'sj‘socia]es y politicas establevidas, gue imponen la
validez di’e_ll-'a relativa privacién econdémica padecida por ciertos
sectores de la poblacién; sin embarge, cstos estades de
desigual_dia'{l tienden escncialmente a desintegrar la cohesion
social, plu'.be"s' estdn basados en la explotacion econémica de un
sector dela sociedad por otro; conducen al desequilibrio

social, y .con el tiempo pueden lHevar a la  rebelioa
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mediante ‘la fuerza o al derrocamicnto violento. (Sumario,

apartado II, N° 35)

Asf;,f.lia;“insatisfaccién "originada'" en ¢l pago puede obedecer
a dos ":v_:rfaiz‘v(_)nes distintas: insatisfaccién originada en la
subabundanéié' de la economia genecral y Ia originada en la
desigualdad'j'_(-cabe sefialar que, a juicio de este autor, el pago no
equitativo yel temor a la desocupacién, a la larga, inhiben el

ritmo de tf;‘ib_ajo y la aplicacién al mismo).

Hasta -aqui la resefia del marco meta-tedrico de las tcorias
del equilibrio (teorias del intercambio y de Ja equidad) y de las

presentaciones mds encumbradas de la teorin del equilibrio.
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II1.6. Asli_é,étos (diferenciaciones conceptnales)
evaluables de una relacién laboral:

Conia’,f‘seﬁalamos cuando hicimos referencia a nuestros
alcances S'"::“objetivos, nuestro interés original se centraba en
intentar dé_s?ail‘r‘rollar, en base a las teorias del equilibrio, una buena
forma de .l-_é_dnocer y explicar el aspecto psicolégico de Ilas

relaciones -laborales.

Habi“‘é“n‘do logrado avanzar en ¢l estundio del marco
meta'-teérié;(f‘y en el de las manifestacioncs mds acabadas de la
teorfa del ‘ézq_ﬁ'ilibrio, cbmprendimo‘s que, mds alld de las diferencias
que esas ,r:_na‘nifestaciones presentan en ¢l plano del modelo de
aparato ps‘i_qu'ico que suponen, todas establecen que, ya sea en
forma conscxente o en forma consciente ¢ inconsciente, los
implicados:-"‘einjuna relacién laboral, évah’mn, sopesan y calculan su
permanenci"é’_‘.:“éh dicha relacién en referencia a diversos aspectos de
la misma (la entidad de esos aspectos es pues, en las teorias del

equilibrio, fundamentalmente psicol6gica).

En e“Sé';‘punto, para intentar desarrollar y poner en prédctica

las hipétesis centrales de las tecrias del equilibrio, optamos por

v

intentar cs‘élcj‘(‘:"ificar (listar) los diferentes aspectos que se pueden
distinguir en él intercambio laboral, esto es, 05 diferentes aspectos
de la relac.ilén laboral que podrdn ser evaluados. (Segin las teorias
del equilib;'io, en tanto fueram percibidos/distinguidos serfan

evaluados y sopesados a fin de ser incorporados a cdlculos a través
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de los que el sujeto podrd establecer la conveniencia y equidad de

su actual relacién -laboral en este caso).

Si blen pudimos pensar en proponerle, a los sujetos que
man»tienerii_"{i'lh:vl cierta relacién laboral, que listen y evaliien aquellos
aspectos qtv_l_’é‘ellos suelen sopesar cuando consideran la posibilidad
de buscar""otro trabajo, en atencién a las posibles evaluaciones
desarrollad_.a:s__-‘en forma inconsciente, nos resulté méds conveniente
intentar li"s\‘tar €sos  aspectos para  proponer  su evaluacién.
(conscienté“')‘i‘._ ‘A continuacién presentamos un listado de los aspectos
que hemog-”‘ podido diferenciar en ¢l andlisis de las relaciones
laborales ,éxi_stentes en las actuales condiciones socio-histéricas;
estos aspé‘_.c‘t‘os, que presentan por cierto correlato material, son

cognitivos. -

Som(‘).’s‘_ conscientes que su diferenciaciéon  es arbitraria,
impregnad.aji?_‘de nuestra subjetividad; en es¢ sentido, su sola
presentaci(")_‘ﬁ‘_‘;-ia'v una poblacién podria Ilevar a modificar la forma en
que di(':ha_':_}];dblacién estructura el conocimiento (represemacién y
percepcién'»::):"";‘de su realidad laboral. Preferimos correr el riesgo de
provocar las referidas modificaciones cognitivas a cambio de
obtener un»_;ii;\listado lo mds completo posible de todas las '"facetas"

(aspectos) evaluables de una relacién laboral. Por otra parte se

‘puede contemplar, incluir en la encuesta gque intente obtener la

evaluacién ~'que una poblacién tiene de¢ los aspectos que

presentaremos, la posibilidad de sefalar si el citado aspecto "estd o
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no presente en la propia relacion laboral’ (como se verd, lo

hemos hecho)

Dichas  evaluaciones conformardn los datos necesarios para
elaborar un.fi_i‘nforme sobre la percepcién gque una poblacién tiene de
sus relaciqﬁes laborales (esto es: un informe de las relaciones

laborales tal y como las conceptualizan/perciben los involucrados).

Ese informe, que como se vio resulta fundamental para las
teorfas del ‘equilibrio (en tanto da cuenta de la  equidad
percibida/calculada) resulta necesario. como veremos, siempre que

se intente conocer el "estado de las relaciones laborales".

El ”_s_:i:'g;uiente listado no pretende ser ni exhaustivo ni
excluyente‘;‘_'-""_.‘:‘_‘_“c_‘_onstituye, solamente, un intento de delimitar los
aspectos Zj;‘-‘_f‘(“:,égnitivos' que, en las presentes condiciones
socio-hist(')"xj‘fi'_‘f(.:‘os, debieran ser tenidos en cuenta i sé intenta contar
con un raciq;‘lt_bo de la descripcién que los empleados hacen de su
relacién laboral (descripecién a partir de la cual los empleados
calculari’an._,f..‘fws.ré'g‘tin'las teorias del equilibrio, la equidad/conveniencia

de 1la interﬁc_,clién)

Lbs ";"_zfli_vl_si):ectos diferenciados pueden ser agrupados/clasificados
de acuerd'o“-:-‘:_iai ‘los intereses del investigador; en nuestro caso los
presentarerﬁds considerando el entrecruzamiento de las categorias de
dos de labs: f‘_variab]es contemplacdzs en Jas diversas teorfas del

equilibrio (variables que hacen a fa descripcion de las valoraciones

¥
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que, seglin‘ﬁla teorfa de la equidad, desarrcllan las partes de una

relacién acerca de lo que intercambian en la misma).

Lasl‘b-_'\:{lariables. son: '"valuabilidad", con sus valores inputs
(insumos,f“‘j_ihversi(mes, contribuciones,  aportes) y  outcomes
(resu]tados’).;.‘_" y, ‘'especificidad", con sus valores, generales vy
persona]es';g'."dle ahi que los aspectos scan clasificados en: inputs
generales,i.'i,'nvputs particulares y outcomes generales y outcomes
particulareﬁsz-.iu(seg\_in el modelo del equilibrio los empleados

categorizarian la realidad en torno a esas categorias y variables).

Frut‘o,f‘d_el entrecruzamiento de las citadas dos variables surge
un conjunto de cuatro tipos de aspectos:

Valnabilidad

INPUTS OUTCOMES
‘ C Generales inputs gencrales ‘ outcomes generales.
Especificidad T SR e . -
ARERI Personales inputs personales 1(mlcomcs personales

Agruparemos los aspectos, pues, euv cuatro listados: inputs
generales,;v;”ihputs personales, outcomes generales y outcomes

personales. -

La “:i’tr'i.bucién de los aspectos de esas categorizaciones
también es’-.ayl}bitran’ia. Nuevamente esta arbitrariedad podria llevar
ala modif‘ic‘é(‘;ién de 1a clasificaci6n gie de estos aspectos tiene la
poblacién .a._.:flav que le fucron preseniados,; por Jo antediche, en caso

que se intentara la utilizacién del siguienic listado, se debiera

.95 .



contemp]aii‘?:ia ,:I_a posibilidad de «que dos  encuestados mismos
desarrollariéﬁ‘..la clasificacién correspondient:, Bea clasificacidn
resulta en‘ffr_"[erincipio indispcnsable si se intenta dar cuenta del
aspecto ps':‘:i_co.lb()gico de las relaciones laborales desde el modelo del
equi]ibrio;‘:"c.dn.'lo se verd, puede resultar (14il mds alld de la validez
y conveniéhéia de ese modelc. For otra parte, y como
seﬁaléram(i).vs;\ siempre en relacién al interés del investigador, podria
ser valios?‘(;;' conocer céme una poblacién categoriza los aspectos
enuxnerados_:r‘especto de variables como, por e¢j.: indispensabilidad
(con caté'gbj'rl’as como: indispenszble y no indispensable);
intercambibzi.ib‘,i'li'dad monetaria (con caregorias como: intercambiablz
por dinero y‘,v:.no intercambiable por dinero); etc.

Cabe:: sefialar que los aspectos que sgui presentamos han
surgido de- la - elaboraciéon y complementacién de los listados de
aspectos evaluados por los sujetos, presentes en Jas teorias del
~ !

equilibrio resefadas, y, del cstudio de los liztados de "beneficios

que hicieran Barbieri y Pessagne (1980).
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Aspectos cognitivos diferenciables en las relaciones laborales

(categorizacién segiin las variables de la teoria el equilibrio):

* los inputs (insumos, inversiones, coniribuciones, aportes) més
personaleés que el sujeto debiera hacer; los siguientes son
aspectos de la propia persona que hacen a su capacidad como

"empleado':

- relaciones y conocidos (en relacién a la utilidad que

presentan o pueden tener para la organizacién);
-~ experiencia laboral;
- capacidad general para cumplir con ¢l trabajo,

- productividad (ritmo de produccion y su relacién con

la cantidad de errores);

- predisposicién a obedecer (avenirse o cumplir una instruccidn

o indicacién impartida por un superior);

- calidad de trato personal ya seca con miembros de la

organizacién o con quienes ésta lo ponga en contacto;

- capacidad de mando y dircecidn.

* los outcomes (resultados)mds personmales qgue se debieran

considerar son, a nuestro juicio:

- relaciones y conocidos:
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en tanto utiles para ¢l propio desarrollo laboral,

en tanto seres de '"valor humiano™.

- desa‘r:ro»llo como "trabajador'™

habilidades, conocimientos y experiencia,
desarrollo profesional,
carrera organizacional,

capacitacion.

- justicia y equidad disfrutadas:

adecuacion de las sanciones recibidas (formales

e informales).

. adecuacion de los reconocimientos recibidos

~ (formales ¢ informales),

'~ justicia y equidad de las sanciones (formales

e informales),

. - justiciayequidaddelosreconocimientos (formales

- e informales).

- valor de la organizacién/institucién en que se trabaja:
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personalmente atribuido (alaorganizaciénmismay

a su producto),

socialmente atribuido (por familiares y por

amistades).

- valg')‘i“‘g_‘- ideolégico de la sitnacion laboral (compatibilidad

,i(lie(.)‘_ulégvica percibida):
con los colegas/compaieros,
con la direccién de la organizacidn.

- val;r‘ §specx’fico de la situacién labhoral:
correspondencia entre habilidad y tarea,
responsabilidad por la propia tarea,

participaci6én en:

+ + la determinacion del futuro de la

organizacioén,

+ la determinacién del propio futuro en la

organizacion,

+ la determinacién de Ja composicién,

forma y cuantfa de Ia propia tarea,

interés y estimulacién que le provoca la tarea.
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- valor .personal de la relacién laboral:

relacién con el empleador,

valor general de su situacién laboral,

orgullopersonal:+porlaorganizacién/institucion,

+ por el sector / drea / divisién especifico,

+ sentimientodeinvolucramientoypertenencia.

* losoutcomes(resultados)mds generales, esto es, aquellos que

dependen/corresponden al cargo, puesto o funcién y no a tal
o cual f'p'erson.a en particular, que, 2 nuestro juicio se

deben considerar en nuestro contexto son:

salario

jubilacién

fiestas o rcuniones

i

remuneraciones fuera de convenio

vacaciones

estabilidad/seguridad laboral,
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-_coniéa'idad y confort,
- liceﬁéias,
- serv.ijvt";i‘i.os internos:
refrigerios
sanitarios
comedor
tickets.
- benéfif:’ios (organizacionales) especiales,
- benétf?‘:iiciv'os (sectoriales) especiales,
- cobef#i;fa médica.

los inpﬁ;is'(insumos, inversiones, conﬁrihucﬂdnes, aportes) més
generalge_s‘,:‘ esto es, aquellos que dependen/corresponden o
son re.qﬁ.e'rido:; por un cargo, puesta o funcién y no
represei;ivt‘;m caracteristicas de talocual persona particular, que
a nues‘t.l::()‘.juicio, en nuestro contexto, deben ser considerados,

son:
- esfuerzo fisico,

- compromiso,
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- tiempo,

- usos y costumbres que se dehen adoptar,
- cansancio,

e
- atencién y concentraciéon demandadas por las tareas,

- resistencia a la frustracién demandada por las tareas,

'

- resistencia a la incertidumbre demandada por las tareas,

i

~ resistencia a presiones y iensiones demandadas por las

- prcs10nes "sociales" organizacicnales,

- snlull;;fl_i‘.q:l(l (aspecto fisico),

— Salubndad (aspecto psicoemocional),

- exigéééias de subordinaci(’m a la autoridad.

Obviamente partimos de una preclasificacién de los aspectos

cnumegadosﬂ» como, por ej., "algo" que "cuesta" dar o bien que es
valorado" 'y -por tanto se "desea" ricibir. (claro ejemplo son la

responsabilidad y la participacién).

En este punto deseamos remarcar gue somos conscientes ce
que hemos clasificado, los diversos aspectos, ya sea enire

las "inverﬁidnes" (esto es: entre lo costoso para la poblacidn) ya
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entre los - "resultados” (esto es: entre lo valioso para la

poblacién-’z;y‘,’fpor tanto, deseado) de forma arbitraria.

Somos conscientes de que no todos lo: sujetes a encuestarse
J

'y, por cierto, no todos nuestros colegas. organizarian como

nosotros 10s mencionados aspectos; por cierto, no deberia ser asi,
ya que, n'ojs"otros hemos optado, en base a juicios de valor,

por tal organizacifn.

Con:. lo anterior no queremos dejar las bases de ura
posible distincién entre los hombres maduros o sanos y quienes no

lo son -de.acuerdo a como categorizan Jos aspectos citados-.

La no correspondencia entre el parecer de algidn encuestado
y nuestro';ﬁ]‘;farecer acerca de la ubicacion de algin aspecto, (por ej.
puede la“.“pcfsona pensar que es una suerte v no la "falta de un
beneficio"j: “el no ser responsable o no "tener que"  participar),
estaria indi’cvhndo las diferencias gque ¢l "efecto" de "modelacién" o
"conformacién' cognitiva que el medio ha tenide sobre nosotros y

sobre el encuestado. -Ver Balbi - Eergamasco 1990-
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IIL.7. E"‘s':b_t)zo para el analisis critico del modelo del
equilibrio

Disponiendo de los aspectos cnumerados en el apartado

anterior, ‘nos propusimos elaborar el instrumento que permitiera,

:utilizand(:)."-'llas hipé6tesis centrales de las teorfas del equilibrio,

conocer 'y “explicar el aspecto psicolégico de las relaciones

laborales."-_‘f. .

En ese punto reconocimos la presencia de serias dificultades

que nos alentaron a esbozar el siguiente andlisis critico.

A Ii'os efectos de desarrollar este eshorzo cabe, a nuesiro
criterio, fgébhocer ciertas uniformidades en las teorias resefiadas
(incluyen.":s‘ljs_ bases meta-tedricas y coordenadas paradigmadticos);
esas simil'iiﬁd_es nos alientan a distinguir ¢] "inodelo del equilibrio"

~ (cuya ent‘id_ad es, en nuestro criterio, defendible a pesar de las

diferencias existentes entre las teorias resefindas.)

Los argumentos para el desarrollo de este esbozo, focalizados
sobre las caracteristicas esenciales del modelo diferenciado, son las

siguientes:

1. 'Deseamos hacer referencia a las limitaciones que
presentan del paradigma sociolégico que sirve de marco a la teoria
del equilibrio organizacional y a la base meta-teérica (teorias del

intercambio 'y de la equidad) de dicha teorias.
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En ‘lj’s_‘e"i‘itido estricto estas limitaciones no constituirian, en si,
“razén de “:‘c“rl't"ica alguna; si nos atenemos a lo plancado por Burrel
y Morgan (1979), Morgan (1980) y Morgan (1986), no es dable
pensar marcq tedrico alguno sin partir de supuestos que limiten Ja
conformaciéﬂ_n‘ de los problemas a considerar(o sea, cada paradigma
s6lo es c_r'j;'vtiiéable desde otro paradigma). Cabe al lector considerar
la cbnveniéncia del paradigma furncicnalista. En lo que a nosotrcs
respecta, més alld de la riqueza descriptiva y utilidad que sus

amfestacmnes han logrado, descamos remarcar las falencias que
aquellas manifestaciones presentan en relacion a Ja

delimitacién/problematizacién del "poder" y del "conflicto"

2. ljg‘Dbeseamos también hacer referencin a Jas limitaciones
especificas :-que se deducen de la teorin del intercambio y de Ila
equidad; en especial en relacién a la nocién naturaleza humana que
supoehen 'e,'l j"l‘lombre aparece como naturalmente tendiente, a la vez,
a la rcc1pr001dad y a la superacién competitiva -segin la primera-;
otro aspecto 1mp01tante radica en el cardcter (natural) del principio
de eq‘uidad‘.. generalmente  vigente en  las  actuales relaciones

laborales -planteado por la segunda-.

En lsé'ntido . estricto ~ las  consccucnte  limitaciones no
constltuyen en sf, razén de critica alguna. (esté es, soélo sonl
crmcables desde otro punto de vista). Cabe al lector evaluar
dichas teorlas considerando su poder descriptivo (validacién
mductlva) y ‘las caracteristicas ¢ticas de Ing prdcticas por ellis

legitimadas‘;
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"aspectos" listados que &1 reconozca como "presentes en su relacién

laboral). s

S. Nos parece importante hacer referencia a la debilidad
tedrica qinv}‘:";.v‘fsuponc plantear la necesidad de desarrollar cdlculos
sobre pellf;:_‘cl:pciones dadas a conocer a través de ejercicios
introspect'ifvvdi‘s’ (respuestas a cuestionarios y/o entrevistas). Por mds
que se inf_éhiara cuantificar esas respuestas, a nuestro juicio, no se
lograri unv_‘”fr}ii‘ivel de cuantificacién que hiciera legitimo operar con
cdlculos; enese sentido se estaria "calculando sdbre sustancias no

discretas.

Del“:‘”‘r{n‘i'smo modo aunque se supusiera que es posible lograr
la cuantifiéaf:iéll de las evaluaciones de cada aspecto, se terminaria
calculzm(‘lo::“‘sobre valores absolutos no ponderados (no se podria
saber si l‘af“niisma respuesta, esto es: ¢l mismo valor adjudicado a

aspectos dif‘_/‘ervsos, vale, realmente -cognitivamente-, lo mismo).

Si nos embarcdramos en las delimitaciones referidas a
desarrollo:s‘_".jeéricos presentadas por Watzlawick (1984-1988) o por
Popper (1986) nos veriamos forzados a concluir que los desarrollos
de las cldsicamente denominadas 'ciencias humanas" presentan
ciertas caxf'a;iteristicas comunes. A decir de Watxlawick constituyen
la realidad:“de orden 2, se refieren a asuntos de valor y, en
relacién a-‘-f_;gllos, no es dable decidir a través de criterios de verdad
y falsedad;;}:."?a decir de Popper, son incontrastables, irrefutables

(aunque si__‘."”_pueden lograr validacién inductiva).
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Por. otra parte, los ya citados Burrel y Morgan, nos han
acostumbrado a reconocer el cardcter constructivo de las teorfas
sociales y la legitimidad inherente a todas y cada una de las

posibles construcciones.

Desde “todos los puntos de vista citados, mds alld ce
»di.ferencia"‘",‘y't matices, pareciera estableccrse que el tedrico sociul
estd intirxiﬁ-jﬁénte comprometido con sn obra que, lejos de ser
reflejo deuna realidad, es, sobre todo, reflejo de sus intereses y

supuestos.’

A Ja. -.vez, a aquella obra parccicra que s6lo le cabe
producir/delinear los fenémenos que la validun, fustifican, etc. (que

nunca llegardn a mostrarla como La Verdad).

La ":}.‘t":éllv(_)"rl’a del equilibrio, de ser ciertos los argumentos
"operativo's-'_'f-_j:)v' de "'validez interna", ]‘)art‘(‘ierzi, sin cmbargo, perecer
en el trar.lv_i‘s';cr:v'urso del intento de su pucsta en prdctica (de su
validaci_élx,'.f:,inatlcti\/zx). He ahi la que quizds sca la dnica critica de

peso.

6. ';"»;’Consideramos fundamental  hacer referencia a las
limitacionés inherentes a la idea de hombre (nds adecuadamente a
la de fu;ic’ionamiento del aparato psiquico humano) presente,

explicita ylo. implicitamente, en las diversas teorias del equilibrio.

Sin ‘duda que cada teoria presentn sus especificidades al

respecto; 'S'in__ embargo, y a pesar de¢ suegir de bases teéricas
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diferentes, parecieran intentar hacer coaviviv la idea de hombre (o
psique/mente) con la de equilibrio (en algiin aspecto la excepeion

es Jaques), o coherencia.

Slmon, March y Schein, parecicran jugar con Ja nocién de
"decidido :‘,,'%écional", haciendo de todo trabajador alguien que, tal
como lo-.e.:i"_\h‘aria una empresa (como ente estudiable por la
microeconéﬁi:ia), en cada relacion busca la “ganancia marginal™.
Asi, el hombre no puede experimentar conflicto de intereses ya que
cada illtefévs,’ tal como supuestamente se da en la légica
empresaria{"l:‘,‘j"és transformable en unidades discretas (dinero para la
empresa) *zifi-e"fectos de desarrollar el cdlculo gue disipe toda posible
duda (cab.e:-'_ld'éstacar que no exponen cémo, o‘cn base a qué unidad

de medida, ‘se podria dar esa transformacién).

Si bien Levinson no. expone detalladamente el proceso

decisorio, la légica de su exposicién es la misma.

Jaques, que a diferencia de fos otros cuenta con upna teoria

_psicoldégica psicoanalitica, suma uaa complejidad: el sistema de

cdlculos racionales es evaluado a la luz de céiculos intrapsiquicos
producidos-‘en base a condiciones v fuerzas inconscicates. (esos

cdlculos suponen cierta Iucha o counflicto interno inconsciente).

En lineas generales ninguno de los modelos se pregunta por
la génesis ~ (para cada hombre. concreto) de  la dindmica o
necesariedad . de esos cdlculos (cuando mds Ia atribuyen a la

“naturaleza” humana').
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Debiéfa queda claro que las caracteristicas resaltadas no
constituyeﬁ:,f al menos hasta donde nesotros sabemos, motivo de
critica en.:':'si‘_;‘ esto es: sé6lo resultan criticables desde otra teoria o
desde un andlisis de las  condiciones ideolégicas que
sustentan/rc'pfoducen. Quizd a la anterior obscrvacidon quepa hacerle
una salvé_d?;d: es posible que otros planteos referidos al
funcionami‘cr‘lto de Jla mente humana presenten inds clara, econdmica
y homqgén’.éa relacién con argumentos neurcfisiolégicos o bien que
puedan da:ri, éuenta de los comportamientos humanos considerando
con mds ‘éiifasis el papel de los procesos ontogendéticos y dando
cuenta, po_r_u‘tbanto, de especificidades del funcionamiento cognitivo
de diversas'_comunidades (Ver Balbi-Bergamasco, 1990, Triandis,
1989); ES(_‘B‘“"CS el caso, a opuestro juicio, de los planteos
cognitivistas-‘,.contempordneos, de ahi que los prefiramos a los
resefiados -"('a‘ﬁnque los de Simon y March presenten contacto ccn

hipétesis c‘ol‘g.nitivistas fundantes).

Aderﬁﬁs de las consideraciones que conformaron al esbozo de
critica del‘_',m‘odelo del equilibrio, nos animaremos a especificar
algunas c'araétéristicas de las teorfas resefindas que preferimos no
compartir ya destacar los aspectos con  que coincidimos;
aprovechafé_fnbs la o'portunidad para exponer Jos propios puntos de
vista, concientes de que son tan criticables como los que

preferimos no utilizar.

Este = emprendimiento obedece a la mnecesidad de poder

especificar ‘las caracteristicas mds destacables de las teorias del
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equmbrlo reseﬁadas, mds alld de las que, por ser comuncs, nos

sirvieron p'ira su agrupacion.

Cabef.zs‘eﬁalar que nuestros puntos de vista son compatibles
con las concepmones cognitivistas 'ccmn-mporzineas (en que

basaremos como se verd, la segunda parte de este trabajo).

Algunos comehtarios respecto del trabajo de Jaques, K.:

Deséf;,.;ﬁ‘vos remarcar que estamos de acuerdo con algunas de
sus proposi‘c‘iones, a saber: las referidas al contenido discrecional
de la rcsponsabxlxdad y del trabajo superier o inferior en exigencia
a la capqmdad pelsonal las referidas al ajuste/adecuacién existente
entre la capamdad de tmbam y la de consumo; vy, las referidas a Ja
multi- causahdad de la satisfaccion laboral. Consideramcxé
destacable,_? ademzis., que Jaques proponga que todo individuo
intentard, en la medida en que las condiciones de trabajo no lo
inhiban, aphcar su propio ritmo e intemsidad a su trabajo; esa
observaci6_n,]."sumada a la que sefiala que el pago no equitativo y el
temor a l'a‘:_::désocupaci()n, a la larga, inhiben el ritmo de trabajo y
la aplicaciGﬁ.: al mismo, diferencian su pensamiento del usual

modelo m(_it‘i‘vacional basado en "el palo y la zanahoria".

El planteo reseilado, basado en ¢l estudio -para lograr el
mantenimiento- de la cohesién/equilibrio que. supone, yace en la
base de las organizaciones, intenta establecer sus razones ltimas

hipotetizando 'que en la base de la ecunacién debe/haber existen
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impulsos (inconscientes) de equidad
y de destruccién (en los que se basa, incluso, el estado de

distribucién social vigente).

El ni,dde]o, paralelamente, supcone que exisie una especie (no
bien delimitada, por cierto) de moral colectiva compartida (ro
queda clara su relacién con los patrones cubjetivos de equidad,

esencialmente personales).

Dei“s:."-gi‘star- la.  moral compartida basada en impulsos
inconscien-‘t‘_‘e's,-' no queda clara cual podria ser, segliri este planteo,
el origen“u‘d‘e las luchas sociales. (salvo que fuera Ja lucha,
personal e‘.".iﬁconscicntc, de esos mismos impulsos).

En nuestro criterio, las organizaciones no presenta (:ohesic’vn/

Vi soLo
equilibrio;Si’ryl‘o"para ciertos observadores (centrados en explicar su
permanen_c;if‘a)'gesa visién aporta muy poco al estndio de la dindmica
y variabiliégl_d de las relaciones laborales; e¢n nuestro criterio, por
otra parte,',f_gj‘nél existen los impulsos inconscientes sefalados (incluso,
en caso de aceptarse su existencia nos parece fruto de una
extr'apolac:_'i__‘_én:. gratuita el responsabilizarlos de condiciones de
reproducciénl social); por dltimo, tampoco compartimos -que exista

una moral colectiva compartida (coalquiera sea su delimitacion).

Asi,"je‘n lineas generales, aunque el trabajo resefiado contiene
formulaciones que compartimos, a nuestro juicio, parte de supuestos
falsos y da origen a conclusiones erréneas. (Juizd el desacuerco

mds destacable resida en la falta de dénfasis en el coardcter
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ontogenégtfi“éjo:{ de toda caracteristica (funcion) humana superior que
caracteriz:é‘_;t‘el planteo resefiado; esa falta se ve reflejada en ¢l
supuesto de naturalidad/csencialidad de las caracteristicas
persor.)ale's:‘%‘i‘y en el consecuente poco peso que se adjudica a la
experiencia - (cuyos efectos no irian mds alld de influir en Ia

cdnformaé.i'én"del patrén subjetivo de equidad).

Algunos comentarios respecto del trabajo de Levinson, H.

Devij»‘z;vfitrabajo resefiado quisiéramos subrayar que, a nuestro
juicio, 4n<f)‘"‘ii"3§'xtrae las conclusiones extremas de exponer, como Jo
hace, que T..ia organizacién (para nosotros una abstraccion, en si
misma du“(bi:‘o‘fs_a en lo que hace a su aspecto social) y sus miembros,

intentan controlar la situacién. Por otra parte, nos resulta dificil

establecer: la relaciéon existente entre la hipétesis previa (acorde

con su idea de que los individuos usan a las organizaciones para
satisfacerb'v“s‘us necesidades personales) con su idea de que, las
organizaciones hacen al equilibric psfquico y al desarrolio

individualfijT"‘('mzis alld de aquel usufructo personal).

Deseamos destacar también que no se establecen las
condiciones estructurales que diferencian la capacidad

organizacional e individual de "darse, mutuamente, forma".

Por‘f‘._’otra parte, no nos parece gue Jas organizaciones
" 1 -al  individ stress' ino que lo producen
sostengan.-al Individuo con stress’, sine  qu ] i,

igualmente',’,f}'c.'onsideramos que es posible establecer que el munco
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organizac‘ﬂjf('_):t;li.al no 'estimula" sino que restringe el desarrollo
individuai__.;?.;',);,’ especificamente, el de la '"responsabilidad individual!"
(cabe hacer referencia al fendémeno de despersoha]izacién
burocréti(_:-iéﬂ')’_;[ de hecho, pareciera.que subyace el supuesto de que el
dmbito or'_jl"'gianizacional es el contexto natural y privilegiado del
desarro]lq:f'ﬂ'-_-:,'humano. En ese sentido el planteo aparece
descontex;ljh_llizado histéricamente y, olvidando poner énfasis en el
cardcter "":‘_anit"ogenético de las conductas y de Jlas caracteristicas

personales’_ y/o poblacionales, se ve obligado a esencializar (atribuir

a la naturaleza humana), tales conductas y caracteristicas.
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Algunos comentarios acerca de los desarrollos de Simon y de March:

Esa . presentacién  constiluye un  modelo  sumamente
desarrollado de los aspectos psicoldgicos de las relaciones

lab.orales‘."

Del mismo deseamos llamar la atencién respecto de algunos

de sus ﬁuntos centrales que, lejos de constituir, de por si una

debilidad, -son, sin embargo, punto de vista que preferimos no

comparti.'t:;_:];_‘nos referimos fundamentalmente a:

el hombre racional es y debe ser un individuo organizado e
instituciqha}“l}i.‘zado; a su interés por desarrollar personalidades duales
(necesari:.ifs"_.f.f_a fin de restringir la variabilidad de las conductas); a
la .elilni"t’);fz“l"c.ién de 1a variabilidad individual contractual (y al
modelo rﬁ;‘;.cﬁ)\‘t‘ib\.'acional correspondiente relacionado con la idea de que
el sujet(;f:'-re‘s‘ contratado para que ofrezca su ‘l;iempo en forma
indiferenéiéda); a su criterio tecnocritico (sezin el que la gerencia
debe "difiéir" a los empleados); a la falta de relativizacién cultural
de su fhbdelo; a la pobre aproximacion ontogenética de las
conductas’ individuales; a la percepcion de la organizacién como un
conjuntov{fd‘e personas "interdependientes” o que. "comparten
objetivos"_"%i_'(_ideas que yacen en sus maestros, como Barnard, que,
por otra ~>“'1§ar_te, resultan contradictorias ccn ¢l modelo gerencial
tecnocrziti\\é'é/ioportunista propuesto); por iiltimo, el cardcter

cosificador (esencialista) de su discurso.
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No: :“cons1deramos que a la naturaleza humana le sea inherente
la necesndad de desarrollarse (o formar parte) de organizaciones
sociales (t.ll y como las conocemos); consideramos, en cambio, que
a la n.lturaleza humana le es inberente Ja plasticidad y apertura
que posib_‘_i,}i‘,tjan el '"surgimiento" de tales necesidades (a la luz de
las réstrilci:j‘:c‘io'nes que suponen al desarrolio de Ja potencialidad
irrepetiblé"f‘;dé cada sujeto). En este sentido, no compartimos la
idea de la necesarledad de las personalidades duales (ni anmma
recomcndamos su desarrollo ya que consideramos que atenta contra

la puesta e_n acci(m del potencial irrepeiible de cada ser humano).

A ‘t‘znllu;“"potenciqlidad la "acompafiamos” de la consecuente
especificid”:i_d,‘_- que  nos habla de la difdrencia inter-individual
existente én“los motivos de las conductas (por mds semejantes que
sean), diféfexicia que nos recomienda propiciar la individualidad

contractual (¢én vez de la homogeneidad contractual).

Nos,:v_;‘;i:nteresa, fundamentalmente, dar cabida al estudio
ontogenétié.é)" de las conductas y carecteristicas personales,
considcmm‘ldvlas homogeneidades {(pautas/patrones) inter-individuales
en términog -de relatividad socio-hist6rica (cultural); en ese sentido
no coxnpartfmos discursos que fijen (cristalicen las potencialidades
y/o caracteiri‘suticas humanas), esto no va cn detrimento de que
podamos c‘b‘n‘t“émplar la relativizacidon/restriceién de la plasticidad y
de laé consecuentes posibilidades de cambio, para los casos

parucuhres. :
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Por"ifltimo, consideramos quec las posiciones que hacen
referencia_-"'_‘zi la interdependencia de las partes (y/o personas) que
conlponen;':liﬁa organizacién, hacen caso omiso a  los factort»'s
estructuravlke‘:s}:que diferencian los grados y iipos de dependencia
mutua de:' cada una de las partes; en relacién a la suposicién de Ia
presencia de "objetivos comunes" a las partes, sefialamos que
tiende al:'ijidar la presencia de |la nunca cristalizada rved de
acuerdos/n'e_‘g'oﬂciaciones conflictos que son su  condicién de

posibilidad.

El trabajo de Schein, E.:

De -ve‘s_u_: trabajo compartimos: la nocién de multicausalidad
del rendil_i}'.‘jén.to laboral; 1a idea de que Ins empresas montan
estrategias‘."."-jy’f:‘przicticas destinadas a asegurar su ef'icaciva que dejan
sin satisfé-__'ééir a sus miembros v que¢ hasia Jes crean nueves
problemas,":fi_dea que da curso a la pregunia acerca del iipo de
institucién que deberia existir que se hace Schein y nos hacemos
nosotros; _élv:_"v'supuesto de que el sujeto y fa organizacién ticnen
expectativaﬁsi‘.'_lhutuas que deben coincidir a fin dc hacer posible ia
relacién lab'éi‘al; los principios de la teoria Jel hombre compllej-‘),
asf corﬁo- l‘fz‘l_.‘é()nsecuente necesariedad del trato (v contrato) laboral
individuali‘."/’zédp; el interés por la ];mb!cn_\:a.ti;-'.m:ic’m de los efectos ce
la frus.traciéh ‘crénica y, en general, por los cfectos de los procescs
de la ‘sociiél‘i‘z”aci(m desarrollada en dAmbitos organizacionales; el

principio de . que no existe ninguna relacion sencilia entre los
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incentivos;, la satisfaccién y la productividad; por dltimo,
compartimos el interés por los modelos de gestién que estimulan,
de forma permanente, la productividad (modelos que se diferencian,

especialmente, por problematizar la distribucion del poder).

No ﬂfc.ompartimos su definicién de organizacién; focalizamos
nuestra d:i:”stc‘r‘epancia en la nocién de "objetivo comdn". Deseamos
resaltar: ljé’.falta de estudio y delimitacién de los factores que
diferencian.”_'lla potencialidad de la organizacién y del sujeto de
influirse y “e‘_stablecerse pautas mutuamente; tampoco compartimos la
nocién de que en relacién con el empleado la organizacién aparece
como un'v_:‘l“ y s6lo una (monolitica/coherente en - todas sus
manifestaéi‘bries) que, a nuestro juicio, deja fuera de juego la
realidad g‘fﬁpal de la orgamnizacién y de la relacién laboral; rno
compartimoé ‘su interés por la estabilidad y equilibrio (de las
relaciones = tal como estdn) evidenciado en  los planteos vy
problematizaciones que intentan, siempre, dar respuesta a los
problemas ‘q'}ie la organizacién y la gerencia encuentran en (o para
manejar a) _Sln_s empleados. (interés presente 2 pesar de sus plantcos
acerca de‘i‘.f‘_los efectos de la socializacion y de las  posibles
necesidadeéj dé re-disefiar las instituciones productivas considerando
las necesidédes humanas). Por tiltime deseamos remarcar que, a
pesar de que Schein no pone énfasis en ¢l cardeter ontogenético de
las conduétas'.y caracteristicas humanas, sus principios del hombre
complejo, ‘»l:):i:e'n pueden servir de "prueha” de la necesidad y

adecuacién del estudio de aquella caracteristica,
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Lé's_:};’.f;vcrl’ticas y discrepancias scﬁalml;is nos llevaron a
prescivndirx"‘:j‘(_‘iiegl "modelo del equilibrio” (esto es: de las resefiadas
teorias ('vi:e'll,"_ equilibrio organizacional que habfamos estudiaco
esperandok'f‘_]togra‘r una re-elaboracion que fuera deil para el abordaje

del aspecl,(')_; psicolégico de las relaciones laborales).

Lo que hemos dado en llamar e} modeio del equilibrio, (Jo
que se p(i)i‘dn’a denominar una teorfa de alcance limitado); es una
teoria qué}f-’vi'n_tenta dar cuenta, fundamentalmente, de por qué un
individuovip"‘é‘rmanece o abandona una relacién laboral. Basada en
teorias de-__m‘ayor alcance, como la del intercambio y la de la
equidad, féduiere, para su confeccién y aplicacién, coﬁtar con (o
suponer) una teoria psicolégica que dé é::c.:mta de los supuestos

cdlculos que: el sujeto realiza.

vaersas teorias psicolégicas, a nuestro entender muchas
veces a d_g?_'.élpé_cho de sus supuestos centrales, (no abordaremos aqui
las posibl\_(’:‘f-ism.;i_incongruencias de las diversas aplicaciones de las
diversas .t_'e:_'(:):xfias psicolégicas), han abastecido al modelo del

equilibrio; entre ellas, las teorias cognitivistas.

VuelithS'fal punto de inicio, 'ldecidimos intentar desarrollar una
base t.e6ri_<%¥1 ‘.y un instrumento practico para conocer el aspecto
psicolégicd:ﬁ-‘_i"-aé las relaciones labqn'alcs, partiendo de los modelos
psicol()gico:'st-’-jC_ognitivistas, considerando las criticas esbozadas e

intentando conservar la coherencia interna.
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C"(i'_r‘l::base en trabajos propios (ver Bergamasco - Wainberyg,
1990, 199]), elaboramos ﬁna reseita de las hipGtesis fundamentales
(agluting“ﬁtjé;s) del frondoso movimiento cogr;n_i‘ti\.'ista para que nos
sirviera:‘;,._ﬂzae‘ nuevo punto de referencin; la presentamos a

continuacién a modo de gufa para nuestro lector.
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IV. Aspecto psicolégico de las relaciones
laborales; una visién cognitivista

IV.1. Un vistazo sobre conce}_pnt.lﬁﬁnhﬁ:ﬁ.ﬂ@i(}ﬂ«:S
contemporineas en psicoelogia.

"La ’.i"_dea de esquema en la interpretacion de acontecimientos
tiene un'é’é?"lbarga tradicién en la psicologia .«;ocﬁnl. IlLa psicologia
social am'é"'rivcana tuvo sus raices en la psicologia de la Gestalt,
por lo tanto no sucumbié a los excesos de conductismo en la
forma en ‘Eque lo hizo la psicologia experimental humana. La
fenomenéjlbgia de la vida mentai tuvo un papel central, en gran
parté_grz_l‘_chi"z.i‘s a la destacada influencia de Kurt Lewin en los afnos
cuarenta;:-fLéwin- (1936) escribi6é sobre los objetivos de lucha
humanos en términos de las imdgenes intersas que la gente tenia
de sus 'i'é:s_'pacios vitales". Desde entonces una larga sucesién de
psicolégdg‘::‘:s'ociales han apelado a nicleos ideacionales estructurados
sobre la'i‘f(')rma en que la gente supone quec el mundo esid
organizadb_‘:.“:‘el "principio de equilibrio” y la '"psicologia ingenua"
de Heidé_r‘_'-‘ '_(_’_:‘1945,1958); la "teoria de¢ la disonancia cognitiva" de
Festingel.’fi‘:(v'1_957); la "psico-légica” de Abeclson y Rosemberg (1958);
la "teorf%iiz"de la atribucién" de Kelley (1967) y Jones y Davis

(1966), y muchos mds. La terminologia "esquema' es mucho mis

atract'iva"fﬁcli‘irante los afios setenta (véase Kelley, 1971; Tesser,
1977), incluso en dreas alejadas de la psicologia social

(Rumelha‘rt‘,‘;'1975; Bobrow v Norman, 197%5; Rumelhart y Ortony,
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1976). Puéﬁdé trazarse la orientacion del segundo autor de este libro
refiriéndose ‘a anteriores trabajos como "sistemas individuales de
creencias" - (Abelson y Carrol, 1965), y "moléculas de implicacién"

(Abelson y Reich, 1969).

Def.":to(fl:as formas, hay un gran paso teérico desde la idea de
que un c;hééimiernto altamente estructurade domina el proceso de
comprensiéiq_,‘_‘; a la especificacién dz los detalles de estructuras
m4és aproi)‘f&idés. No lleva muy lejos a uno afirmar que los
esquemas son importantes: uno debe saber ¢! contenido de estos

esquehias”_;(‘Schank R.C. y Abelson R.T., 1977).

La 'v;-]':vr-locién de esquema tampoco ¢s nueva para ia
psicologia _‘k(*j‘)‘q;erimental, ya de algin modo estnvo '"presente'" en
Bartlett (1932), en Woodworth (1938) y ha asumido un lugar
central enk_tl__c_al campo experimental de las pasadas décadas (Bower,
1978; Car\}“ei';ju_y Scheicer, 1981; Kchlstrom y Masby, 1981; Neisser,
1976; y 'I-“‘é“:l‘}"l‘or y Crocker, 1981).

Reféfiao a propias represenl.aciéncs cognitivas de
experiencia“‘s, ~pasadas, el concepto de esquema ha sido usado para
explicar IEz“i.'contribucién del individuo a !2 construccién de  sus
percepcionésﬁ}i“y a la distorsién de sus memorias. En  muchos
aspectos., .‘ei:i__esquema ha sido visto comc un "diagrama' que,
impuesto por los sujetos 2l munde, les permite percibir

selectivamente  eventos relevantes, llenar los baches cuando la
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informacién no sea completamente.accesible y rememorar los

aspectos"}.fe:’senciales de un incidente u objcto.

'_‘csquema puede crear un sesgo (parcialidad, preferencia,
prediquij‘fc‘ién) de dos maneras: influenciando la informacién que
es codififé’a:da (percibida, clasificada, almacenada) o, recobrando,
(recupera.ﬁao) selectiva e imprecisamente la informacién que ha
sido pr{Obcsada. Segiin Taylor v Crocketr (1981), los esquemas
llevan ahacer inferencias erréneas (cuando un esquema equivocaco
es usado en una configuracién o estimulo dado. De  todos
modos, aun cixando el esquema apropiado es es evocado, ocurren
errores._l‘P:&_i;rva' los autores citados, los esquemas proveen de bases de
datos x]usonos al sujeto (cuando los datos c¢m cuestién faltan),
llevan a:__f',flfgalizar inferencias (que el sujeto trata como datos),
y, cuan':‘d;q': son "salientes", son aplicados en forma
relativanh»ei}te indiscriminada a Jos conjuntos de datos para los
cuales la combinacién con el esquema en cuestién dista de ser
perfecta;j:j”_,_La hip6tesis es que el proci:s:_umento esquemdtico  de
inform.ac{liéhv. (inevitable), implica una propensién general hacia
errores f(févcurrentes). En términos tedricos seria, aceptar los datos
como co;r‘is;istentes con un esquema, cuando en realidad, éste es

neutral o_'inconsisl;ente respecto de aquellos.

"Turk - y Speers, conceptualizan "esquema cognitivo" como
el conjunﬁ_t@_- de constructos hipotéticos que  incluyen todo
el conocimiento de wun individuwo acerca de é1 y su mundo.

Todo es=qiie_ma tendria dos componentes: el ideacional y el
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primero contendria Jas representaciones de un

» - definido, ejemplares prototipicos ~del mismo y
'especific:g‘c";ibnes de Jlas relaciones exi;st.cntes ~ entre sus
atributoé;}":}‘_i__il segundo indicaria el ‘esmtio afective del  individuo al
moment({jif-‘dc presentarse la nueva iniormacidon  (dicho  estado,
experiméﬁtviido paralelamente a le informacidén ideacional, también
serfia ccﬁ)ﬁd.‘i‘ficado y almacenado); los estacdos afectivos pﬁedlen
influenci’._zif‘.‘qué informacién serd abstraida, c¢Omo serd interpretada

y ¢c6mo serd organizada para su almaccnamicnto.

in",_;i;.j'organizaci()n de un esquema estaria basada,  segun
estos a‘u_]‘tdr‘e,s, en un cierto nimero de dimensiones relevantes.
Cuando \};ir‘l‘:‘nuevo estimulo que es  confrontado con 2l
esquema'f‘l‘fjifx_:‘l":c‘:luye atributos  nuevos ¢ inconsistentes, ¢l esquema

puede llégar a modificarse para acomodar ia nucva informacién.

Los . esquemas, establecerian gnias para dirigir el foco de
atencién,i.f."“"f"dando claves acerca de qué dato buscar y qué ignorar,
y, estructurando la secuencia de bisqueda de  informacitn

adicional.,

Lo_s”_"mencionados autores, afirmanp ane los esquemas
cognitivos, seleccionan planes de acci6n (tantc para la  conducta
como para la cognicién) y llevan al sujeto a cjecutarlos en forma

secuencial.

El concepto de esquema, en su complejidad, "implica

principio‘fs’ cognitivos que potencialmente atraviesan las atribuciones,
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las actitudes y otros elementos de la  percepeion social” (Fiske y

Linville, 1980, en Fiske y Taylor,1984).

Segiin’. . De  Vega,(1984), los csquemas  presentan las

siguientes caracteristicas o "rasgos generales':
~ son unidades cognitivas de alto nivel:

"vLo;_s'_"f'i"f:'_esquemas» son entidades conceptuales complejas,
compuesta=s'[v:‘.v_'::-"de unidades mds simples. Por ejemplo, el esquema
de COMPI.?:A_R incluye una serie de personajes (COMPRADOR,
VENDEDO'R'); de  objetos  (DINERO, MERCANCIA,
ESTABLECJIMIENTO), acciones (TRANSFERIE UNA PROPIEDAD
O UN VSERLV:]»C](), PAGAR) y metas (OBTEMER BENEFICIOS EL
VENDEDOR.,‘.__, DISFRUTAR DE UNA PROPMBEDAD O SERVICIO
EL COMPRADOR).

- los esquemas se encajan unos en otros:

"el "",lgis__t'ema de conocimiento humano puede caracterizarse
como un"r'»_l'-;:i'onjunto de esquemas interconectados. los  esquemas
integran esq,hemas més elementales v consiituyen a su  vez
subesquema’gr.i de otros.() La disposicién  jerdrquica de los

esquemas tienen un limite".
- actualizacién de los esquemas:

"los esquemas son paquetes de conocimientos prototipicos,

cuyos componentes o variables no estdin cspecificadas.() fos
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valores d,e_-"j.'esas variables se "rellenan" en funcién del contexto.
0...1a act._u’-alizaci(m del esquema genera inferencias temdticas

mediante el mecanismo de rellenar "valores ansentes".
- cardcter multifuncional de los esquemas:

"la 'Iuti'l‘idad tedrica de la idea de esquema es muy amplia. En
primer lugﬁi‘,f los esquemas gufan los procesos de comprensién; es
decir, qué_‘f:—'_e__i_fsta resulta un proceso constructivo en que se
amalgama ,'lz‘a"binformacién del input (procesos de abajo-arriba) y de
los esqueﬁlaé activados (procesos de arriba-abajo). También lcs
procesos d_é_‘;percepci()n visual se han investigado con éxito desde
una pers‘p'e'_citiva esquemdtica (). J.os - esquemas han supuesto
también un",.baiuilisis revolucionario de la memoria (). Por x.ill.imo,'
el comportziiﬁiento (en especial los patrones conductuales mf#s
complejos)‘,v.;- también estd controlado por esquemas, que permiten
es.tablecer,t-la's metas ambientales, la  secuencia de acciones

adecuada (planificacién),etc."
- la formaé.ién de esquemas:

"indudablemente los esquemas se adquieren a partir de la
experiencia personal en situaciones recurrentes () la capacidad de
generaci6n de esquemas parece una habilidad bdsica que se

desarrolla muy pronto en cl individuo". (De Vega,1984:389-390).
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No existe un consenso f{irme acerca de los tipos de
esquemas ‘existentes: de acuerdo a Fiske y Taylor es conveniente

’categorizpr_l‘os de la siguiente forma:

- esquema.de persona: centrado en el copocimiento gue uno tiene
acerca de  las caracteristicas y las metas que dan forma a la

conducta de otros;

- esquemade si-mismo:contieneinformaciénsobrenuestra propia

personalidad, apariencia y conducita:

- esquema de rol: centralizado em ¢l conocimiento que uno tiene
acerca . de categorias sociales amplias, por ej.: sexo, raza,
ocupacién, También incluye informacién que sitiia al individuo

en sociedad;

- esquema . de evento: contiene conocimicnto acerca de la
secuencia tipica de eventos dados en condiciones sociales

estdndar;.

- esquema'libre de contenido" o"deprocedimientosocial”: consta
de reglas para unir contenido pero ningiin contenido especifico

en si.

De acuerdo a De Vega, "practicamente todos los contenidos
de la memoria se organizan total o parcialmente en esquemas " vy,

en consecuencia su variedad es realmente asombrosa: categoriza:



- esquema de autoconcepto: "Las diferencias individuales en el

auto- concepto son muy notables. Seguramente éstas se derivan

8
1

del hecho de que el autoconcepto engloba un buen mimero de
esquemas’ particulares, algunos de los cuales pueden ser
totalmente idiosincrdticos, y otros compartidos sélo

parcialmente";

- esquemas de dominio: "gufan la comprensién y la produccién

de discurso, especialmente cuando éste es muy largo".

~ esquemas  situacionales: los guiones; "son paquetes de

informaci6n relativos a d4mbitos o situacioncs convencionales

Estos esquemas incluyen personajes, objetos ~acciones que
estdn asoc1ad'1s en nuestra experiencia"”. Segtn con sus creadores
(Schank y‘A‘,‘belson,1977), "Dado que ciertas secuencias de eventos
ocurren frecu'éntem‘ente en un orden especifico, debemos postular
que la gen‘te: 'ha desarrollado mecanismos especiales para tratar con
ellas. Es decxr, existen agrupamientos de cadenas causales en forma
de umdades conceptualcq superiores.'"(pag.5*). Existirfan guiones
s1tuac1ona1e‘s;,~* personales, e instrumentales, que . "pueden ocurrir
juntos o eﬁ forma yuxtapucsta"(pag.83). ara estos autores "la
gente puedé:_',.,‘-fvratar situaciones que nunca ha experimentado con
anterioridad‘,i pueden hacerlo porque tienen acceso a los
mecanismos_;._q_ue subyacen a los guiones."(pag.85). Los planes son
de donde provienen los guiones. Compiten por el mismo rol, en el

proceso de:’' comprensién, como  explicaciones de secuencias de
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acciones que se intentan para alcanzar un objetivo, v«La diferencia
es que 1“0"s_‘guiones son especificos yA los planes generales.".
(pag.88). ‘_:_j""En algunos casos, ciertas personas tienen disponibles
guiones para ayudarles a entender donde oiras s6lo tienen planes
tipo para 5y_udarles a entender" (pag.?4). "ordinariamente no somos
conscientes.-f,‘(_i‘e que un plan se esid llevande a cabo'" (pag.117). Un
plan, en ”d‘e“-finitiva, "se compone de informacién general sobre

c6mo los actores consiguen sus objetivos'. (pag.86).

"A 1o largo de los afios, la clasificacién de objetivos ha sido
una actividad popular entre psic6logos y otros cientificos sociales.
Se han utilizado diversos nombres para  designar los fines que

gobiernan . ‘las  acciones: "instintos'"  (Me¢  Dougall, 19235,

"necesidadéﬁs‘"," (Murray,1938), '"valores" (_Allpqu y Vernan, 1951;
Lassswell y Kaplan, 1954), "modos de vida" (Morris, 1956), etc.
Estos é_s’quemas clasificatorios diferentes presentan una base
confusa de constructos parcialmente solapados, y quizds alguien
debiera en.,f‘ovc‘a‘lr de nuevo el problema utilizande nuevos métodos
para la ‘e‘la‘boracién de agrupamientos (Harrigan,1975) o
agrupamiei{‘t‘o‘s. multidimensionales (Sdhepard, Romney,
Nerlove,19‘7v’,2') de conceptos". (pdg 130). En 2l trabajo citado su
interés es conocer los sistemas de comprension; de acuerdo con
ellos, exi.s‘_tg" cierta confianza en las inducciones que realizamos

"un

acerca de Vlas_ conductas de las personas porque hay solo
reducido - conjunto de objetivos que se repite una y otra vez"
(objetivos estdndar); éstos pueden ser de diferentes tipos. "Los

tres primeros (tipos) implican un intento de conseguir estados

-127 -



deseables; . los dos siguientes, evitacion de estados no deseables;
los dos 1ltimos, subobjectivos intermedios para cualquicra de

las otras‘_,»'c"inco formas" (pag.131). los tipos son: eobjetivos de

satisfaccion, objetivos de logro. objetives  de  diversién,
objetivos - ' de conservacion, abjetivos de  crisis, objetivos
instrumentdles y objetivos delta. ie acuerdo a esta

presentaci'éng,‘ "Existe un niimero considerable de reglas de
precedenciq ‘que gobiernan las prioridades  entre  las diversas
formas dé::;f‘o‘bjetivos cuando se activa mds de una forma de
objetivo" :i-f(pag.137);—aunquev esas condiciones dependen, aclaran,

de casos particulares-;son:

los objetivos de crisis suelen tener priorvidad sobre los de

satisfaccion;

los objetivos de satisfaccidn suelen tencr prioridad sobre los de
Jetd !

logro;

1

los objetivos de diversién y conservacién tienden a situarse en
los periodos de tiempo en los que los de crisis no estdn
presentes 'y los de satisfaccién y logro no tienmen gran

importancia;

- los objetivos instrumentales se adecuan a lasreglas de prioridad

de los objetivos a los que sirven;

- los objetivos tienen su periodo (distintive) de actividad:
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Un "‘(’_)b’jetivo parcciera ser establecido cuando se  satisface
cierta reg.'la“."de expectativa (por "c-bligac.ién" biolégica, como
consecuencia de una reaccién de frustracion o al ser impuestos
temdticamente); los cierto es que, siendo el origen o activacion de
‘algunos d"e‘_; ellos, por lo menos algo mislc.rmso, y, no siendo,
necesarlamente, perseguidos activamente por el actor, pareciera que
"hay un consenso general acerca de que la motivacién hacia un
objetivo es una funcién positiva de tres factores: fuerza de la
neces1dad o 1mpulso; el balance rel.mvo entre los incehtivos
negativos {’y_ positivos (esb decir, la cantidad de refuerzo
alcanzado al conseguir un objetivo concreto. menos los costos de
su consecilc'i(’)n); y la probabilidad percibida de que el objetivo es
alcanzable. ‘La conversién de estos factores subjetivos en n
cdlculo preéi‘so de decisién es un dificil problema. La fuerza de la
necesidad - para Tos objetivos de logro esid :e;u.je.ta\ a variaciones
con31derab1es de un individuvo a otro, v es, por tanto, dificil de
predecir. En un sistema de- comprensién, sin embargo, bastaria

darse cuenta de las caracteristicas cualitativas de la decisiéon".

(pdg.144). =

"Un‘fte‘n'ia es un paquete de ohjetives ue tienden a aparecer
juntos debiv_do--a alguna propiedad de uno o mids de los actores"
(pag.139)."__"Ll‘amamos temas -declaran Schank y Abelson, 1977- a
otro tipo de entidades de conocimientos basc necesarias para Ia
anticipaciér‘x‘gde objetivos. Los temas, en otras palabras, contienean
la informaéi_én bésica sobre la que basamos nuestras predicciones

de que un sujeto tendrd un objetivo determinade.
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Postularemos tres categorfas de temas: temas de  rol,
interpersonales y de vida. Cada uno de ellos rcpresenta un tipo

particular de predisposicién de un actor.” (pag.153).

De .acuerdo con De Vega, los temas son uno de los tipos

de esquemas sociales.

Esquémas sociales: "los esquemas cognitivos son sociales en
un doble .s,‘e"r‘lvtido. En primer lugar, la  génesis _de un esquema
cognitivo hQ "es un proceso estrictamente individual, sino que tiene
una dimensién. sociocultural" (existen aspectos supra individuales
de la 1_némoria y la comprensién; "m;m.«.:)ﬁ procesos estarian
nllediatizados‘ por los esquemas qué son convencionalismos -en
comillas en el original- sociales"). "En scgindo Jugar, los
esquemas sio"r'l sociales en otro sentido importante: una gran por de
nuestro _-‘c“vbriocimiemo del mundo se reficre a contenidos
interpersoni?t\rl‘e‘s‘. La mayoria de nuestras  metas, creencias,
actitudes yjy_x"éles se desarrollan en dmbitos sociales (no se dirigen

a un mero ajuste con el ambiente fisico)". (pag.399).
Para resumir:

Para-jﬁnLindsay y Norman (1983) "Uno de los aspectos més
poderosos ,‘de.l intelecto humano es la capacidad y la tendencia a
construir r‘r_iddelos del mundo, a predecir los sucesos y a
éstablecer "_"'e_:spectativas sobre las propias experiencias". () El
procesamienfé guiado conceptualmente () desempefia un papel

fundamental para el uso de nuestros sisteinas de percepcién vy
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memoria.(_.)‘_i‘jft_os esquemas de la memoria caracterizan a las personas
con quier..\'és‘i-:-. interactnamos y a las situaciones sociales en que
participzlmbé. Estos esquemas nos proporcionan estereotipos
socialés, é;()ﬁ(_icimiento sobre las personu#s y situaciones tipicas que
esperamosﬁ_'e‘"ncontra.r."() Nuestros modelos del mundo y de las
deméS‘per‘SOnas parecen gobernar nuestras cspectativas y  nuestras
percepc-iohe““sf?: aunque las categorizaciones simplifiquen en cxces@,

aunque en muchos casos sean erréneas.” (pag.702-703).

La ééeptaci()n del marco cognitivista nos obliga a reconocer
que en é‘z.ll(:iv.a" comunidad se desarrolla una comprensién de la
realidad i-_ré&-conceptual— (relativa al pasado, al presente y al
futuro), sie.n‘do la realidad laboral sélo wun aspecto de dicha

comprensién..

No ‘-c'o._rrespomle aqui tratar de dilucidar o evaluar las
relaciones f:«":f"causales que son origen v/o  sostienen tales
comprensiqxies, nuestro interés ni siquiera tiene que ver con la
evaluacié'n":,;‘__‘_dé su entera constitucién  (aspectos dominantes,
cohelrencia»,"f:_étc.); s6lo nos interesa llegar a diagramar un
1necanis1no':;:q'l"xe»’posibi]ita el reconocimiento del aspecto de la red

conceptual relativa a la relacién laboral.

Corresponde si, aclarar que, las hipdtesis cognitivistas
resefiadas nos impulsan a considerar que el tamafio y cardcter de
las comunidades a que hicimos referencia dependerd de la

especificidad (puntualidad o detalle) del contenido cognitivo que se
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~desee idéhii_ficar (diferenciar) -més pegueho serd el grupo
'(comunidé&)”cuanto mayor puntualidad tenga el contenido buscado
y cuanto mayor especifidad (diferenciacion) se quiera establecer
sobre €él.- Asi en relacién al "trabajo" o a la '"relacién laborat",
cabria, co'n: diferente grado de especifidad, intentar delimitar las
caracterl’st._i}:i‘:»&_l_s. que presentan para una comunidad étnicamente
(lingﬁisticé’iﬁénte) diferenciable, geogrificamente diferenciable, etc.;
(Trindis, ...1"9189); en nuestro caso intentaremos avanzar en  €sa
espec1flca016n hasta hacer de los grupos organizacionales nuestro
obJeto de . estudxo. Lo hacemos porque consideramos que son
aquellos u»n'a‘varmble central en la comprensién tanto de Ja
conducta éfg'aniza(:ional como en la compressién de la conducta

individual.”

Por otra parte, la teoria cognitiva también nos habilita a dar
curso al e#tndio de la '"realidad individual" (comprensién personal
de una sit_qz_iéién); este tipo de informacién, podria ser fundamental .
en el casjé»?..fde querer establecer caracteristicas de '"personas de

poder".

El modelo psicolégico cognitivista no se encuentra atado a
las concepcnones sociolégicas funcionalistas; en ese sentido, si bien
puede abastecer de consideraciones psicolégicas a las teorias del
mtercamblo,_la equidad y el equilibrio (por ej.: Simon y March),
en modo a-lguno se encuentra ligado a su suerte (de hecho, por
cierto, constltuye una elaboracién de otro campo tedrico y nivel de

abstraccu’)n. -

-132-



En ese sentido, nos abre la puerta al andlisis del conflicto y

del poder.

F,n‘:‘b'irelacién a aquél es importante considerar que el model)
cognitivis:’tfa'_i;nos puede eximir de suponer orden, coherencia vy
congruencvi.al"_vcognitiva (como la que seria esperable de wun
"calculadf)"r;'v')\; asi, habria posibilidad de pensar en la existencia de
conflictovf't:_.'intrapsiquico y en su inter-juego con los conflictos
sociales. ‘_v-f‘_;,v._Esta dltima referencia nos obliga a destacar que el
modelo, v'a;c:-tualmente, estd dando origen 2 profusos desarrollos
referidos "_‘__'é:i‘las relaciones existentes 'entre fa realidad material, la
conceptual‘ixzacién de la misma, la emocién y la conducta, las
respectiv.a’s.b ,tﬁodificaciones (posibles e imposibles) y los caminos

conducentes a las mismas.

El - modelo cognitvista, por iiltimo, nos ha llevado a
considerar ‘necesario intentar conocer diversos aspectos de una red

conceptual (en este caso de la referida a la relacién laboral).

En;‘r'_e';'.ilidad, del esfuerzo realizado ha surgido un cbnjunto de
cinco enc;éétas; han sido planeadas como una unidad (es posible
aplicarlas"n_:i';;()r separado); el formato de cada encuesta y la légica
de la batie'_'fl”au puede ser aplicada al conocimicnto de otros aspectos
de la rcd}fconceptual comunitaria (y no solamente al aspecto

iaboral). : ‘
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IV.2. El uso de la teoria psicolégica cognitivista para el
estudio de las relaciones laborales.

Sobre la base te6rica anteriormente resefiada planeamos
confeccionar algin tipo de instrumento que fuera conducente para

con nuestros objetivos.

La N.t_’)':atvéria elaborada se propone obtener datos que se supone
conformar.ﬁi_l‘j‘il"la base para la elaboracién de un informe referido a
la percepci.‘én’i que el personal presenta de su relacién laboral. Esa
percepciérii_;fsaezria, dentro de la comprensién cognitivista, el aspecto
psicolégicc.?;.(ule la relaci6n laboral. La bateria conforma una unidad
en la qqé;”,'se debe respetar el orden de presentacién para' la
recoleccié}i).l‘f;”:de los datos; sin embargo, no e¢s imposible la

ap]icaciénﬁ{‘d_é. algiin instrumento de la bateria por separado.

Cabé”lxs:eﬁalar que hemos logrado depurar la presentacién de
los items::f":__'a: través de pruebas piloto (ver informe final de
pasantl’a);'-.jldré;".las mismas hemos deducido que se debe presentar un
instrument_'(.)_f.',‘por vez (por ej., cada 2 6 3 dias) y que, como es

habitual, 1a’ aplicacién del mismo no debe verse ni surgida ni

interrumpida’ por intereses o asuntos laborales.

Esperamos, a través de la bateria desarcollada, obtener una
aproximacién a las caracteristicas fundamentales de la visiéon que la
comunidad. en cuestién tiene de su relacién jaboral. Si bien es

esperable que esas visiones sean diferenciables por su contenido,
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para pod‘e"lr?- ‘establecer algiin tipo de comparacién cntre los
resultados‘:“_‘_._é:'sj_‘recomendable, a nuestros ojos, considerar un conjunty
de variables contextuales (no cognitivas) que, suministrardn el
"fondo" ss_t‘i‘r‘e el que la informacion cognitiva (obtenida por medio

de la baterfa) tomard valor especifico.

El .'ézlc_'}_.ﬂ'ocimiento de este fondo debe ser tanto diacrénico
como sinc';r'énico (para justificacién ver Etkin-Schvarstein, 1988&).
Cabe seﬁdl#r’ que e¢s posible diferenciar de muchas formas a las
variables ‘cé‘ntextuales y que, acerca de su relacién, es posible

establecer imuy diversos principios.

A continuacién s6lo presentaremwos ¢l conjunto de variables
contextuales que consideremos imprescindibles dejando al lector en
libertad para utilizar su propio modelo de interrelacién entre ellas

o bien para seleccionar otras.

Cabé.;:"ffvresaltar que estas variables c¢ontextuales present.an
"aspectos _Lc'\':‘o.ngnitivos" (esto es: provocan modificaciones cognitivas
y sufren ‘»ﬁi_f;d'ificaciones en virtud de la visién que de ellas se
tiene). Tales aspectos conformarian ¢! '"fondo cognitivo" de la
comprensi6ht.»"de la relacién laboral. No debe despreciarse el poder
explicativd_l‘.“dc“este fondo (considérese, por ¢j., 21 efecto que puede
tener sobrt}"s"‘la concepcién de la propia relacién laboral el cambio
en la concepcién del modo de acummulacién); no es aqui el lugar de
exponer céiﬁqtconocerlo (sirva como indicador del camino a seguir

la bateria preSentada).



Variables contextuales del aspecto psicoldgico de ta relacion laboral:

1] _S’iirélt'ema de reproducciGn social: 0 A nivel global

(internacional) cabe considerar el "efecio" que sobre el propio

Estado, sector econémico o negocio, tienen Ja  distribucién

(divisi6n) internacional del trabajo y la conformacién de bloques

econ6émicos: ’('e"ntre diversos estados).

* A nivel local (estadual) cabe considerar: el régimen de
propiedad ':ji;’if‘:i»‘mperantc (las  condiciones  de produccién vy
acumulaciéﬁ):‘;;'3,..el régimen de distribucion (la asignacién social de la
riqueza) ylos tipos y grados de - regulacion e jntervencién estatal
en la economm (implica desde peso v caracteristicas del sector de
economia ;pi.i:blica o mixta, pasando por ¢l sistema impositivo y
cambiario l'i;ast'a llegar a las disposicicnes reglamentarias del trabajo

y la contr'aft_jat:ién).

Este:.fv__:é'istema admite, como se sabe, miltiples y mds o
menos var?if'z't:bles conformaciones. Asf, exisien desde sistemas
productivos:;:'bva"sados en regimenes de propiedad privada, controlados
y pautado"s;'j' -(v;épilar y minuciesamente por el cstado hasta, sistemas
basados en_:;f_fe'gimelxes de propiedad ‘social librados a los directores
y/o particifihnies de turno. Cabe destacar gue, ademds, en cada
variante pb?sible de las tres caracteristicas mencionadas (xfariabl.es

si se prefiere) caben diversas posibilidades respecto de los tipos de

2

participacién 'y responsabilidad que los involicrados pueden

deben asumir. .



2] Las tasas de crecimientc/decrecimiento del PBI, las

de desempléo y los indicadores macroecondmicos del secctor en
cuestién, tampoco deben ser olvidados (siempre como factores
materiales' -que pautan -limitan- las caracteristicas de las

relaciones laborales en una sociedad en wn momento histérico).

Las condiciones financieras: constituyen un marco restrictive,
ya sea que se las considere a nivel estadual (donde dependen del
sistema de reproduccién vigente) va a nivei de unidad productiva

jurfdicamenté responsable.

4] Las anteriores presentan interjucgos con las condiciones

tecnolégicas. Estas, si bien constituyen un marco restrictivo no
parecieran ‘presentar (para la mayoria de los tedricos) correlacion

alguna con los sistemas de reproduccidn posibles.

Se ~deberdn diferenciar las condiciones tecnoldgicas

"incorporadas" de las '"des-incorporadas'.

5] -‘Las condiciones geogrdfico/ccoldgicas constituyen la

condicién de posibilidad y base material 1iltima del trabajo humano

y de sus frutos.

6] Las _condiciones demoprdficas y sanitarias también

1

constituyen “importantes "bases materiales" del proceso de trabajo.

7] Las realidades discursivas (con tres grandes temdticas o

caracteres: .el religioso, el cientifico y el politico): en este listado
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se hace referencia a los aspectos materiales de las redes de

difusioén.

Al conocimiento del estado y devenir de las variables
contextuales (materiales) imprescindibles sefinladas, se deberia
agregar el conocimiento del estado y devenir de las caracteristicas

organizacionales especificas (también materiales).

Son_;_;"muchos los listados de tales caracteristicas existentes;

dejamos al lector su seleccién.

Del":_.;'_'r_.n‘ismo modo, al conocimiento de los dspectos .cognitivos
de las val“‘i‘ifz;xbles contextuales debiera sumarse el conocimiento del
aspecto cognitivo de las caracteristicas organizacionales especificas.
(todo a fm de poder contar con una fonde que permita la
comprensiéilr'_i‘ ._'de la informacién cognitiva recibida por la bateria
elaborada_‘::‘j__-l-_de modo de  poder establecer compraraciones
significati_.\"._é‘si’ y tendencias esperables). Por conocimiento de las
caracteristféas organizacionales especificas y de las variables
contextual‘éé_.‘ se debe entender el reconocimiento de la
percepci()ri‘/_'éavtegorizacién/va]oraci(m. que de esas caracteristicas vy
~variables pf.é's‘enta/sostiene la poblacidn en cuestién. Respecto de
las realid“z:_iifdés discursivas pensamos quc cahe, también, un cstudio
de conteljid__q (a fin de comgprender la significacién de la

percepcién/categorizacién/valoracién obtenida).
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%

.“: ’
Cuadro indicativo de los factores necesarios para poder

comparar el aspecto de una relacién laboral:

&

1. Aspecto psicolégico de las relaciones laborales; para ¢l
2

cognitivismo percepcién (clasificacién y valoracién) de los aspectos

diferenciable:en las relaciones laborales [bateria desarroliada].

2. Vari_ables contextuales. Materiales [Listamos las eseciales].

3. . Variables = contextuales. Aspecto cognitivo ("Fondo

cognitivo"):
4. Caracteristicas organizacionales. Materiales
5. Caracteristicas organizacionales. Aspecto cognitivo

En 'rgspuesta al cardcter supunestamente comunitario de las
comprensiones, hemos considerado la posibilidad de subdividir las

poblaciones = en grupos que, supomemos, presentarin mayor
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congruencia-que la esperable en relacién a cualquier otra variable.

Bsos bloques consideran para su conformacién: el sexo, el ciclo

“vital, elj.‘i;tj'z'i_mafio del grupo familiar a cargo, el grupo de

pertenencia, la antigiiedad, la educacion formal alcanzada y el tipo

de cargo detentado -en otro lugar desarrollaremos sus categorias-.

Con . anterioridad al desarrollo de la bateria que
presentaremos a continuacién habiamos pensado en la posibilidad

de estructurar algdn tipo de escala clisica de medicién.

El esfuerzo necesario para forrmular y seleccionar los items
que hubiesen conformado una escala de tipo Thurstone o Likert, no
ha sido el principal factor que ha llevado a abandonar ese posible

proyecto.

Se debe considerar, que las técnicas nombradas fueron
creadas p‘z"ij‘r.'z_.l_‘-imedir» y  estudiar actitudes (la  segunda, por
ejemplo, ")“fts;'.t‘l"_pone que ¢l individuo que mantiene creencias
desfavorab’lﬁé’s‘-{acerca de un objeto, tendrd una actitud negativa
hacia él‘, éz_.‘_gto es, mide, indix\‘ectamenm, actitudes, evaluando el
grado en —eklf".‘:q,ue alguien sostiene crecncias positivas o negatives
acerca de :‘v.',{;»r.i_-_vobjcto) -Perlman D. vy Cozly P, (h., 1983-. Si bien
se han des‘b_é?.rr__'ollado muchas diferentes  conceptualizaciones acerca

de la nociéh: de actitud (Seidman 5., 1986), existe cierto acuerdo

acerca de ‘su naturaleza (presenta cuatro dimensiones: afectiva,
conductual, cognitiva y normativa). Es mds, la nocién misma de

"actitud" no. difiere, en lo que a sus caracteristicas se refiere

- 140 -



(ademds delas mencionadas cabria destacar las funcionales de
adaptaqién‘;:‘.‘;:>"‘4e defensa del yo, de expresion de valores y de
conocimierifd), de las atribuidas a la nocién de esquema (Vander
Zanden JW 1986); sin embargo, sus bases tedricas difieren

notablemexi_t’.é{'

Se debe recordar que las escalas suponen la existencia de un
}continu{) (son métodos para convertir una serie de hechoes
cualitativo‘s"‘«‘.—-atributos- en una serie cuantitativa -variable-). Su
éplicacién?;i‘r‘v‘)t‘enta ubicar al sujeto ep ese continwo. Con la
blisqueda de esquemas,. en cambic, se intenta copocer Ja
conformaci":{f);h}"misma de la estructura cognifiva  sin  suponer la

existencia de continuo alguno.

Por otra parte, cabria considerar si, realmente, es vdlido y
valioso, mtentar desarrollar una escala para toda la poblacién
laboral, dadas las profundas diferencias presentes en su seno. Esa
duda se inf;r“ementa cuando se supone, como lo hacemos nosotros,
en congruéﬁéia con los principios cognitivos fundamentales, que

muchas d‘_é_;f"‘“las caracteristicas personales  (ya sea conocides
conscienteﬁié__nte 0 no) son producto de Ja vivencia laboral,
(hablamos de "producto" no por considerar que ¢l ser humano juega
un papel vv‘p:z“l';s.ivo en el proceso de desarcollo de sus propies
caracteristicﬁ»;s; sino porque dentro del  devenir histérico es
posterior, como individuo concreto, a su sociedad). En ese sentido

pareceria ‘mds prudente desarrollar escalas para la poblacién

laboral teniendo en cuenta su  posible subdivision en bloques
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significat:ifi(fcf)'s desde el punto de vista del aprendizaje o
:conformqé_"ign, de caracteristicas personales (por e¢j. teniendo en
cuenta lé'l»_j}‘i_;lbicavci(m geogrifica, la rama o .rubro,el grupo de
trabajo "éﬂt.(":_)_.-incluso, cuando el costo lo jmx:s:tiﬁcase, pareceria
convenielfb_ife-."."desarrollar escalas ’organizacion;nlcs antes que globales
0 poblac.}i»,vét_lt_éles-. Ante estas crecientes dificuliades optamos por

intentar. utilizar el modelo cognitivo.

Tambxén se pens6 en la posibilidad de desarrollar una
escala 'd.g‘ig'vdiferencial semdntico; nuevamente los costos y el
naiural ’,'jdi?sjcto de estudio de las mismas (las actitudes) nos han
hecho des1stlr del intento. Dicha posibilidad sin embargo,
resulta muy interesante, en virtud de¢ que el vocablo "trabajo" es
un rec§n’ocido item trans-cultural de dichas cscalas
(Diaz—Gﬁéfféko R. y Salas M.,1975);sin embargo a pesar de que
es una"-}t:_'écnica relativamente "barata" v eficiente, ha sido poco
desarioll#ﬁé "en nuestro medio. (se ha decidido no utilizar las
escalas ﬁféséntadas.por los mencionados antores validadas en
México, en virtud de las posibles  diferencias en la
representg"t_iﬂyidad de sus componentes -adjetivos calificativos-). De
hecho, cada item de las pruebas desarrolladas por nosotros
(aspectosﬂ:"'.de las relaciones laborales) podria merccer el desarrollo
de una prueba de diferencial semintico (aunque no pertenecen al
listado de items transculturales reconocidos ;m!:.ualnﬁente) o bien
podria é;,b_ﬁ:s'iderarsc como un ‘de.s:;!ol:»lamiemo del citado {tem

transcultural "trabajo".



En ;_(%lt‘r(‘) orden de cosas cabe remarcar que decidimos dar
cabida al“;ﬁ:l:igo de los aspectos que habiamos logrado distinguir en
las relaCidfi_'és laborales. Asi, lejos de considerar que en derredor
de ellos gv:‘li sujeto establece cdlculos sino que, acerca de ellos las
poblaciong‘:s:'._v_estableccn comprensiones (que restringen y guian la
conducta "‘dé‘f'} sus miembros), planeamos intentar establecer una
forma pa_rzi“recorlt)cerlas. (puntual, exhaustiva y, de desearlo,
repevtitivamén;e). Como se verd hemos considerado la posibilidad
de que l'l(l)_s'i"aspectos diferenciados no sean evaluados por los
encuestados ‘o bien que evaldien otros (no listados por nosotros);
por lo derﬁés, es posible que su  enunciacion traiga a la
"concit:ncia"" consideraciones (muchas veces dadas por supuestas u
obvias) que, no por estar "ausentes' en la vida cotidiana resultarian

menos importantes.
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IV.3. Bateria para el estudio del aspecio psicologico de
las relaciones laborales

3.1. Formato de la bateria: listado y especificacién de sus
instrumentos
I- uM—odel’_o general para el reconocimiento de la comprensién que

un sujeto tiene de una realidad".
Base teé6rica:  Teoria Cognitiva.

Objetivos: - Reconocer los adjetivos con que el sujeto se

refiere a su realidad. (Fase |)

- Reconocer los adjetivos con que el sujeto se

refiere a un aspecto de su realidad propuesta
por el investigador. (Fase 2).
Administracién: Dos fases: 1- grupal (guniada)

2- individual {autoadministrada).

II- "Instrumento para recconocer la clasificacién personal de los
diversos aspectos de toda la relacién laboral".

Base teérica:  Teorfa Cognitiva.

Objetivo: - Reconocer la visién que el sujeto tiene de su
relaciéon laboral, en relacién a variables de

interés para el investigador.
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- Conocer aspectos de la relacién laboral del

encuestado que ¢J conceptualiza y que no han
sido considerados en el listado de "aspectos"

presentado.

Administracién: individual (aute-adminisirada).

III- "Réconocimiento de las percepciones valorativas de los
aspectos presentes en las relaciones laborales".

 Bsse teérica:

Objeﬁvdﬁ

Teoria Cognitiva.

Recabar la valoracidn que el snjeto tiene de los
aspectos de la relaciéon laboral que listé como
"presentes' en el instrumento anterior; ese

listado podria presentar:

Aspectos de si: se¢ los evaluard al momento
presente y al de Ja incorporacién a la
organizacién; ademds se  solicitard wuna
atribucion de causzlidad de 1las posibles

variaciones percibidas en Jos mismos.

Aspectos de larelacidn laboral sefialados porel
sujeto en el instrumento antericer. (que no
estabanentrelos presentados pornosotros como

"siempre presentes''),

Aspectos de la relaciéon faboral sefialada por ¢l

sujeto en el instrumento anterior (que estaban



entre las presentados pornosotroscomosiempre

presentes"

Adlﬁiii'istracién: individual (auto-administrada).

IV- "Réconocimiento de las percepciones wvalorativas relativas de

los aspectos presentcs en las relaciones laborales"

Base -te6rica:  Teoria Cognitiva.

Objetivo: - Conocer la "valoracién relativa' que el sujeto

hace de los "aspectos" enunciados en el
instrumento anterior (de acuerdo a lo que el
encucstado entiende que se da en su realidad).

Larelatividad de las valoraciones dependerd de
Jas variables de¢ interés seleccionadas por el

investigador.

Administracién: individual auto-administrada)

dos fases: A- jerarquizacion de aspectos enurmerados.

-ordinal-:

B- waloracién relativa de los aspectos

mids jerarquizados.

VI- "Reconocimiento de las percepciones valorativas relativas de
los aspectos supuestamente presentes cn Ias relaciones laborales

ideales". .

Base. teérica: Teoria Cognitiva

Objetit}o: - Conocer la valoracién rclativa que el sujeto

hace de los "aspectos'" enunciados en el
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instrumento 3, de acuerdo a lo que él entiende
seria la situacidén de "trabajo ideal".
Larelatividad de lasvaloraciones dependeriade
las variables de interés seleccionadas por ¢l
investigador pero ¢l pardmetro no sefia. ia
realidad -como en el instrumento 4- sino ‘a
situacién de "trahajo ideal®. |
Adlni,hi'.s:.traciéll: individual (aum-:J.dn:xinist:r;ad:a)
| dos fases A- jcr:arqui‘zn(:.i'f»_n de aspectos

enwmerados -ordinal-

B- valorizacion relativa de los

aspectos mis jerarquizados.

En".vm“iestro criterio, obtener la c!a.«:iﬂumi(m (en relaciéon a
variables 'd..eb'iimcrés) de aspectos cognitivas diferenciados en torno
de un asp@écto de la propia realidad; obtener de esos aspectos
:val(')racionicjé-,._vabsolutas y valoraciencs relativas (jerarquizaciones),
tanto en»f.‘»f‘e'b_.lacién a lo real como a lo deseado, constituye un
ejercicio . que permite obtener los lineamientos cognitivos

principales en torno al aspecto de Ja realidad evaluado.

Hem"ovs_’ comentado que el formato de cada encucsta y Ja
16gica de la bateria presentada pucde ser aplicada al conocimiento

de otros aspectos (no laborales) de la red conceptual comunitaria.

Con esa afirmacién pretendimos sciialar que las pruebas que

la constituyen pueden, en lo que a su estructura se refiere, resultar
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dtiles para obtener conocimiento de cualquier aspecto a la red

conceptual compartida por una comunidad.

El‘»‘f ;v:_i“nstrumento I constituye, claramente, un ejercicio
fzicilmen“t’éf’.focalizablé en diferentes "rcalidades"; por su intermedio
se llegaria a conocer la calificacién (adjetivacién) que, en términos
cotidiand'éﬁ,‘._cada bloque desarrolla del! asunto de interés (en nuestro

caso, su "trabajo").

Ellu,.'i_i‘_i__s‘trumento I1 ha sido disefiado bajo ¢l supuesto de que
conocer/__dk_aséribir implica categorizar/diferenciar; en él se solicita a
‘los s'uj:tc‘)"s' ,due categoricen los aspeclos cognitivos diferenciados ¢n
torno ala relacién laboral. Ya hemos hecho referencia a la
necesidad"*de conocer si tales diferenciaciones (aspectos) scon
percibida‘s", por los encuestados y «i  estos establecen
diferenci.a;::i'.o‘nes diferentes a las presentadas. La categorizacién
solicitada ::se refiere a variables r::ons:idcr%xdms de sumo interés
(derivada”s:_fdé nuestro estudio de las teorfas del equilibrio) para el
estableciﬁﬁex_ito de la comprensién que se¢ tiene de la relacién
laboral; vs_.,g;;_';-.podrl’a haber solicitadc una categorizacién en relacién a

otras variables.

Loé.f-'-v_’_'aspectos reconocidos en el instrumento Il como
"presente_sl?*”"."en la propia rciacién laboral son estudiados en los
instrumenilés" I, 1v. y V. En ellos :» ‘ntenta conocer,
respectivam'éhte, la valoraci{m de cada aspecto en relacién a una

escala absoluta (de muy alta a muy baja), la valoracién de caca
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aspecto efi relacién a los otros en virtud de la situacién realmente
vivida y, por iltimo, la valoracién de cada aspecto en relacién a

los otros en virtud de la situacién ideal deesada. lLa agregacién de

los aspectos cognitivos en listas para su valoracién comparativa

(relativa):.""'{instrumentos IV. 'y V- debiera surgir de las
categorizaciones solicitadas en el instrmmento JI.  (en Ia

presentacién que ajuntamos tales listados, a modo de ejemplo, son

arbitrarios; 'de hecho contienen la totalidad de los aspectos

diferenciados por nosotros y ningunc diferente, y reflejen la

agrupacién presentadas en el apartado I111.6)

Cabe  seiialar que el instrumento T es independiente de las
variables que se decidan considerar para Ia confeccion de los

instrumentos 11, 11, 1V y V.

Las = :.variables que se elijan para  conformar lsas
categorizaciones de clasificacion del instrumento II pesardn en la
estructuracién del andlisis de datos del instrumento III y en Ia

conformacién de los instrumentos [V y V.

En~es.‘ta presentacién se han utilizado como variables: la
"especificidad" y la '"valuabilidad"; en el caso del andlisis de datos
del instrum{:nto 1 nos servird para poner de manifiesto la
complejidq&_"-.fde los cdlculos supuestamente nccesarios para el
modelo de‘_lf"fé'quilibrio; en los instrumentos 1V » V nos permitird
comprende'r_."_ﬂcémo se estructuran sus formularios en relacién a las

variables elegidas. Resulta central comprender que los listados que
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el _sujet‘q? ;~debe jerarquizar en los instrumentos IV y V son
corformado.s" (estadisticamente) por "sus" propias respuestas al
instrumenté, “I‘I; igualmente la cantidad de listados a jerarquizar
dependerﬁ '(_ie la cantidad de categorias ofrecidas en el instrumento
II. Lo ﬁn'ico que no varfa, al variar las variables de interés, es
que en e:“lznziinstrumcnto IV esa jerarquizacién se¢ refiere al mundo
real mientfﬁs vque en el V se refiere al mundo ideal, y, que lcs

listados deben ser los mismos en ambos instrumentos,
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o IST -

Bateria para el estudio del aspecto psicoidgico de las relaciones laborales

No de Modo Tiempo de Informaci6n a Base
instrumento de aplicacién aplicacién recabar tedrica
S “'Fasel " Grupal . ' 40 Conceptualizaci6n de situacién. “Psicologia .
' ' ’ Guiada : (Adjetivacién en base a adjetivos cognitiva
de uso cotidiano)
Fase 2 Individual Sin ¢ limite Psicologia
auto-administrada cognitiva
2 Individual auto-administrada Sin t limite — Identificacidn de aspectos cognitivos Psicologia
presentes en la vision de la relacién cognitiva
laboral del encuestado
3 Individual auto-administrada Sintiimite Psicologia
presentes en siruacion real cognitiy
4 Individual auto-administrada Sin t limite Valoracidn relativa (jerarquizacién) Psicologia
£ aspectes presentes en situacién cognitiva
real ial y como son vividos
5 Individual auto-administrada Sin t limite Valoracion relativa (jerarquizacién) Psicologia
de aspectos nresentes en simacion cognitiva

real tal y como serian vividos en re-
lacion laboral ideal




3.2. Hi"b“dtesis de trabajo:

A:"vfpartir de las hipétesis presentadas en la rcse.ﬁa de las
teorfas pvgi_éolégicas cognitivistas, y de acuerdo con la hipdtesis
presentaqa..- j)or Barbieri y Pessagno (1980), planeamos la bateria
presentada‘\ vvbajo el supuesto de que el ciclo de vida, la educacién
formal, la gntigﬁcdad, el sexo, el tamafic del grupo familiar a
cargo, ell;_:grupo de pertenencia y el nivel jerdrquico detentado,
constituy?e:ﬁ;éaracterfsticas que permiten subdividir una poblacién en
bloques de ‘modo de lograr conformar grupos que presenten mayor
homogenéidad en sus valoraciones de los aspectos cognitivos de la
relacién _ll;nnt‘ioral que la que presenta el grupo total o subgrupos

constituidos en base a cualquier otra caracteristica.

Es decir: partimos de considerar que las valoraciones vy
categorizaciqnes (datos) obtenibles a través de los instrumentos
disefiados :presentardn variaciones concomitentes con las que

presentenlas caracteristicas individuales sefiaiadas.

Sé6lo para el instrumento IIl hemos elaborado un conjunto de
hip6tesis. exploratorias referidas a la tendencia esperada de las

valoraciones de los aspectos cognitivos de la relacién laboral,

Para .los intrumentos I, T, IV y V no hemos logrado

establecer tendencias especiales en las respectivas respuestas.

Para ' las caracteristicas individuales consideradas se han

confeccionando las siguientes categorias:
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- Sexo: masculino y femenino (diferenciacién fenotipica)

- Ciclo de vida: consideramos a la edad un indicador del
ciclo de vida (en tal sentido los limites de
las categorias deherdn modificarse atendiendo

a las constwmbres vigentes); preferimos la

edad porque usar como indicador el estaco
civil o el ndmero de hijos podrié acarrear -
problemas metodolégicos (el primero  puede
resultar falso y el segundo puede ser sentido
como demasiado identificatorio); de acuerdo
a Jo que  nosotros entendemos  cabria

desarrollar la siguicnte categorizaci6n:
| juvenil (hasta los 25 aiios)
en desarrollo (hasta los 25 aiios)
maduro (hasta los 45 afios)
: gn plenitud (hasta los 55 afios)
- S'eterano (hasta los 65 aifios)
1 en reiiro activo (mds de 95 anos)

(las. categorias, pensadas para ambos sexos, llevan nombres

arbitrarios).
- nivel jerdrquico:
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alto: de conduccién (gerencial)
medio: ‘con personal a cargo

bajo: sin personal a cargo

- nivel educativo: universitario completo
secundario completo

primario completo

- antigiiedad: mucha/"guardia vieja"
media/"en carrerg"

poca/"recién llegado"

(sus ' limites dependerdn de¢ los  usos y  costumbres

organizacionales).

- grupo familiar a cargo: inexistente (vive solo)
chico (hasta 2 personas)
mediano (hastas 5 personas)

grande (mis de 5 personas)

(en’'cada caso se consideran las personas que conviven con

el encuestado, cualquiera sera su sexo o edad).

- gru‘p‘:(:) de pertenencia: deberd ser definide en relacidn a la
. ‘_l:(labora.l) continuidad v  ftrecuencia de las

| interacciones (cn relacién a es'a
caracteristica no se pudiercn

desarrollar tendencias en las

S154 -



va]oraCi_Ohes obtenibles a través del imtromento 1)

En.el caso del intrumento EIl las anteriores delimitaciones
corresponderfan  a las variables indcpendientes; la  variables

dependiente - serd el valor atribuido a los aspectos (considerados

como préesentes en la propia relacion laboral en el intrumento IT)

cognitivos" diferenciados en torno a la relocion laboral; el valor
puede ser alto, medio o bajo (emtre 7 y & puntos, entre 5 y 3

puntos y entre 2 y 1 puntos, respectivamente).

.- Si_ff"vtibi‘en hemos planeado recabar datos de sujetos, nuestra
unidad '(i:e.__':*anélisis serdn los bloques que, segin esperamos,
presentarvéi-t:).f‘ homogeneidad en S5 valoraciones y
Ias comunidades

conceptualizaciones. (estos bloques corresponden a

a que hicierdmos referencia al exponer las hipodtesis cognitivistas

' fundameri_tal‘e,s).
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3.3. IIipiS‘tesi_s exploratorias del instrumento 11X

Se ‘supone que en cada etapa del ciclo vital, los intereses y
necesidades van variando. La delimitacion de los mismos no
es estrictamente necesaria aqui. MNuestta hipGtesis se limita a los

efectos de -la edad sobre las valotaciones absolutas (resuitados del

instrumcnﬁtldv.;.:'_Nf?S) y mno sobre Iax  relativas (em ese caso
hubieran:’."‘c'.l'éjbido ser detalladas, para cada azpecto cognitivo de Ja
relacién laboral y, entonces si, s¢ hubieran d!éhido establecer los
intereses:‘f?’]jé_épecn’ficos de las distintas  "edades"  presentadas).
Presen'tarﬁéé . la siguiente hipétesis, M 11 A mayor edad, se

~atribuye mayor valor a lo invertido y menor valor a lo recibido.

El éexo influye, hipotetizamos., c¢n ¢f valor atribuido a o
Percibido}f‘_[;’   como intercambiado en la relacién laboral, en
conjunciéx_il.._‘_:c_on el nivel jerdrquico detentado {co-determinacién);
seﬁalamos;é{if '_','que identificamos tres niveles jerdrquicos: sin nadie
a cargo (i»ﬁfefior) con personal a cargo (medio) y cargos superiores

(conduccié_x_fli."‘o alto).

Hipétesis N°2: En el nivel sin conduccibén: las mujeres
valorardn mds que los hombres lo  que  reciben, mientras que

hombres y mujeres valorardn igualmente Jo gue invierten.

En;."tﬁ,l"- nivel con conduccién -medio-: Ias mujeres valoran
mds que los hombres lo invertide vy valorardn menos que los

hombres lo recibido.
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En ¢l nivel de cargos superiores: las mujeres valorardn miis
que los hombres lo invertido y también valorardin mds que los

hombres 1o’ recibido.

La antigiiedad, hipotetizamos, influye en el valor atribuido a

lo percibido como intercambiado en la relacién laboral. -

Hipétesis N23: A mayor antigiiedad, mayor ser el valor
atribuido 'a ‘lo invertido y serd también mayor e! valor atribuido a

lo recibifd()’i.: :

Pa‘f:f‘é:" ‘poder establecer cortes categoriales significativos
deberiase"(,f:_"‘esn cada caso (para cada organizaciébn y subgrupo),
establecek‘;‘ée]‘el "ritmo general" de promocién. Sin  embargo,
presentam;@‘)‘s‘ . una categorizacién que nos  resulté significativa
(variarén.‘l?’f‘sv_l'ls. limites temporales y duracién en cada caso): "recién

llegado, "en carrera”, "guardia vieja".

El nivel jerdrquico detentade influye, hipotetizamos, en ¢l
valor atribuido a lo percibido como intercambiado en la relacién

laboral.

Hip‘.étesis N24: A mayor nivel jerdrquica, <¢ atribuird mayor
valor a lo invertido, y, en cambio, se atribuird meaor valor a lo

recibido.

Hipotetizamos, también, que el wnivel educativo formal
influye en el valor airibuido a lo percibido como intercambiado

en la relac‘ién laboral.
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Hiﬁp.’éﬁt'esis Ne5: A mayor nivel educativo mayor serd el
valor atribuido a lo invertido y, en cambio, menor serd el

valor atribuido a lo recibido.

Las categorias significativas para el nivel educativo formal
alcanzado. serdn: universitario competo, sccundario completo vy

primario completo.

POVI'_':':l‘ivvltimO, hipotetizamos que el tamaiio del grupo familiar a
cargo influye en el valor atribuide a Jo  percibido como

intercambiado en la relacién laboral.

Hip'é_tevsis N26: A mayor grupo familiar 2 cargo, menor serd
el valor atribuido a lo recibido; el valor atribuido a lo invertido
no presentard modificaciones relacionadas »} tamafio del grupo

familiar a cargo.

Las categorias significativas serdn: ningunc, hasta 2, hasta 3,

mds de 5 (incluye esposa, padres, hijos v otros).

Rés!pééio de la variable dependiente -valor absoluto atribuido
a los asﬁé‘ctos presentes en toda relacion laboral- pensamos que
cabe recot‘vl:‘o‘_"‘c_er la presencia de tres categorins significativas: entre
1y 2 puntos (valor bajo); entre¢ 3 y 5 puntos (valor medio) y

entre O yﬁk:"_7b‘_fpunt.o:; (valor alio).

Debiera remarcarse que las hipGtesis presentadas son
meramente ‘exploratorias y que su adecuacidén podria verse afectada

por las condiciones specificas de cada caso a  investigar.
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Reflejan, sin duda, nuestros presupuzstos y en todos los casos en
que los .datos que se posean antes de la administracion de los
instrumentos asi lo recomienden, deberian ser  reemplazadas por

hip6tesis. exploratorias especificas al caso en cuestién.

Como las hipétesis presentadas se refieren a los resultados
del instrumento N93, los instrumentos 4 y 5 permanecen como

mecanismos meramente  descriptivos  cuyos resultados  seridn

analizados' de acuerdo a los supuestos que delimitan bloques

poblacioﬁa\]b’s.



, adjuntada._'_'sf

3.4. Hojas de presentacién:

Afm ‘de obtener los datos necesarios para confeccionar los
bloques -‘?pro:'b'lacionales (en los instrumentos I, I, IV y V) y para
contrastd'i,v'-ilas hipétesis explorat@ri.ar;: elaboradas en rclacion a los
resultad(;_“sf:': del instrumentos Ill, hemos planificado que ce&da
instrume’xi;trc.),__:s de la bateria preseniada vaya acompaiiado de una serie

de hojas de presentaci6n

Ef};%i)ibjetivo de estas hojas mne radica solamente en la
obtencié.ﬁfv{‘_de los referidos datcs sino, fundamentalmente, en la
presentaé}bh de la prueba, la bateria vy Ja tarea diagnéstica en
curso, afm de lograr establecer una relacién de cooperacidén

voluntaria ‘que brinde frutos a todas las partes involucradas.

Como se deducird de la lectura de las hojas de presentacién

.hemos supuesto que la relacion de cooperacién debe

reconocer una serie de derechos que considcramos inherentes a la

persona del encuestado ¢ inherentes a su condicién de tal. (como

son la ]i_initacién de la circulacién de Ja informacién obtenida, la

obtenciénﬂl»de, una devolucién y la preservacidn del anomimato).

Para ‘més detalle y justificacion de csta actitud de nuestra

parte, consultar apéndice I.
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La presente encuesta es voluntaria.

Se detectard. que Ud. se ve forzado a contestar a través de una pregunta que se
le hard. =

Si Ud. informa que se ve forzado a contestar, sus respuestas no serdn tomadas
en cuenta. (sin que a Ud. le implique problema alguno).

La presente encuesta es anénima; si bien se le solicitardin una serie de datos
personales, los mismos no posibilitardn identificarlo.

Ud. podrd recibir, grupalmente, los resultados de la presente encuesta (si asf lo
solicita a través de una pregunta que se Jo hard).

La difusién de los datos a recabarse dependerd de lo que responda a una
pregunta que se le har4; en caso que Ud. no otorgue esc permiso, los datos sélo
quedarin en poder el encargado del desarrollo de Ja presente encuesta y de su
tutor académico.

Me veo forzado a contestar esta encuesta
(tache lo qite no corresponda) Si NO
Permito a ldls_investigadores que presenten los resultadas de la presente
encuesta a la direccién de la institucién en que trabajo y a toda Gerencia que
la misma dictamine.

R
(tache lo que no corresponda) SI NO
" Permito a los investigadores que difundan los resultados de la presente
encuesta fuera de la organizacién en que trabajo (siempre y cuando conste la
autorizaci6n de¢ 1a respectiva direccién)
(tache lo que 1o corresponda) Si NO

Solicito conocer los resultados de la presente encuesia.

(tache lo qu"éj'ni.) corresponda) St 'NO
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Datos personales

Edad :
marque Con una cruz
el segmento que le corresponde

Sexo _
marque con una cruz
lo que le corresponda

Tamafio del grupo familiar
con el que convive
marque con una cruz

lo que cortésponda

Antigitedad en la Organizacién
marque con.una cruz
lo que corresponda

Nivel jerdrquico actual
marque con’iina cruz
lo que corresponda

Educacion formal alcanzada
marque con una cruz

lo que corresponda

~

Menos de 25 ahos
Hasta 25 afios
Hasta 35 anes
Hasta 45 afics
Hasta 55 afies
Hasta 65 afios

Mdis de 65 afios

Masculino

Femenino

Madie-vive solo

Une persona

[Yos personas

Hlasta cinco jersonas

Maids de cinco perscnas

Menos de un ano
Hasta cinco anns
Hasta veinte afios

Mids de veinee atos

Mo tiene nadic a cargo
Tiene personal a cargo

Ocupa un puesto gerencial

o de condnecion
Primaria complera

Secundaria completa

Universitaria completa
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3.5. Presentacién de los instrumentos

Encada uno de los instrumentos y para cada uno de los
bloques "__bbblacionales diferenciades de acuerdo- a las variables
explicitad_ésr,f se intentard obtener ¢l cont2o (frecuencia de la
presencia)v* .'de tipo de respuesta. Asi, per ej.. en el instrumento [,
se inten_téré conocer cudntas veces os  utilizado un  adjetivo
especificct)‘” "_para refereirse al objzio de estudio, esto es: cudntos
sujetos hacen uso de ese adjetivo (presente en la respuesta de al
meﬁos ul;l‘f_‘sujeto); en el instrumento 11, cudntos sujetos evaldan,
como pré"\Séz“i'tc 0 no, un determinado aspectos, o0 cudntos incorporan
en ''x" ‘z‘lvsr‘_)eélo nuevo...; en los instrumentos iV y V se intentard

establecer la possicién (jerdrquica) promedin. de cada aspecto en

‘cada prergdii_t,a...

Tal--como consta en la presentacion del instrumento I, esta

metodologfa. no clvida las diferencias individuales; sélo intenta

rescatar similitudes gestadas y sostenidas enm el  espacio
interperso_ﬁiﬁlj,‘ similitudes conceptuales que generan esquemas de
entendimi'_e;_h:to (que, como se vie, guian la conducta). -en el
apéndice ';."iI"'E_{-constan bases epistemoldgicas y  “teorfas cldsicas"

(fenomeno,lk_)gx’a e interaccionismo) ¢ue pueden convalidar ¢l presente

proyecto cognitivista-,




3.6. Utlilidad y limitaciones de la bateria presentada:

Hemos desarrcllado la bateria presentada esperando que por
su intermedio se obtuvieran los datos necesarios .para claborar un
informe de los aspectos "cognitivos" (homologados, ahora, a

psicolégicos) de las relaciones laborales.

Destinada a  poder  obtener la jpe;i‘c‘_(_:pci()n/definici(m
(categorizacién y valoracién) de diversos aspecl‘,c)s E'difefe’nciables' en
la relacién laboral, permitiria comprender y [‘»i't“:(ﬁt_‘:éit' la conducta de
los encuestados, asi como planificar, enp 1"‘<:Sl_‘z“1“'("::i(')n a aquella

informacién, la politica de personal.

Cabe quizds hacer referencia a que son muchos 1os
desarrollos tedricos que se focalizaw en la impor‘fé@ﬁ?ia ¢ ingerencia
que la propia definicién de una situacién tlcm,en la seleccién,
elaboracién y correccién de la conducta a seguir.

Bs dable considerar que, ann 1'nz-mte:nicnd_,.(r‘)}:‘.f'.]a -misma base
teérica, se pueden obtener definiciones de sitx_iﬂéiones (como la

relacién laboral) a travds, por ej., de entrevistas.

Eso es indiscutible; en tal caso de lo claborado, lo que seria
rescatable serfa: ¢l listado de aspectos a evaluar; el tipo de

evaluacién deseable (absoluta y relativa real y relativa ideal).

Sin embargo, mientras que para investigaciones de pequefios
grupos pareciera recomendable la bisqueda de datos a través de

entrevistas en profundidad, para el e<tudio de gf'a)idbs; grupos (ante
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la dificu‘]_"_t:;'l‘d‘f de poder garantizar la estandarizacion de la recoleccidn
por ser.,}_i;e_c":besario contar con m#is dJde un operador) pareciera ser
i'ecomend_%i;bilvfe la bisqueda de datos & través de encuestas como las
presentad‘é‘iﬁs{;'f'--.en esa situacién el costo de procesamiento se verfa
justificado‘:f..j;iﬁ:or la estandarizacién de la bisqueda y la amplitud de

los datos‘":,r_'écabados.

La‘_s."i‘;frx:l.és importantes limitaciones de la baterfa elaborada han
sido pres:vévixt‘g‘_idas al hacer referencia a la necesidad de contar con
informaciéri_“_.cont_cxtual (material y cognitiva) y con informacién
organizac‘iéh‘al (material y cognitiva).

Est_z“l‘éi’limitaciones no van en desmedro de la utilidad misma
de 1la ‘b'é.‘tje_x_;ia discfiada; en verdad, tales informaciones son
necesarias, '_.;t..zllmbiérl, en el caso de decidir re«:u.u"n_'iif a entrevistas para
recabar I;_i,;"-.informaci()n referida al aspecto psicolégico de las

relaciones . laborales.

Res:i:jfl.ta primordial contextualizar histéricamente la
informacié_ﬁ‘:j‘.‘cognitiva (no se debe olvidar que los esquemas
cognitivos_fl:.*‘""p'resentan reglas de desarrollo. que e¢se desarrollo
presenta r;e“-’lébl.cf:ién con los eventos materiales, v que el estadio de
desarrollo,bfcomo se viera, restringe y caracreriza las posibilidades

de cambio de los esquemas).

Otra'seria limitacién de la bateria yac~ en la incompletud del
desarrollo. de la teoria de esquemas en que se basa; la teoria

redefine los' problemas a investigar obteniendo interesantes



resultaddS:':‘f(én nuestro caso torna innecesaria la idea de cdlculo o la
de equilvi’b'r.‘i.o o la de coherencia abriendo las puertas al anélizis
psicolégi':_c‘qwde] conflicto -intrapsiquico y/o s=ocial-, el poder y la
auto-detéfﬁ}‘i‘nacién), pero, a Ia wvez, presenta  inexactitudes y
generalidﬁ,dé‘s sélo subsanables gracias al kmnow-how del operador
(en nues-trgj: caso la inexactitud o por lo menos la variabilidad
presente_'ééi{: la explicacién de la interrelacion existente entre los
esquemas:ﬁ:.‘.(v;’_(‘)gnitivos y la realidad material). Por cierto a pesar de
esta indeé_ééble caracteristica, ha cosechado Jos mds auguriosos

éxitos en_l‘,‘as mds variadas dArcas de aplicacion (sociales y clinicas).

La. pﬂresentacﬁ(‘m cuenta con cotra insalvable debilidad, a saber:
el list‘.ad_o}x‘-‘dl‘e aspectos a considerar es arbitrario; si bien se ha
;considerad(‘):’ la posibilidad de que el encuestado descarte  su
e)'cistencii;_; ééﬂalando que '"no estd presente en Ja relacién laboral”
(con lo que‘,“_ para nosotros el aspecio en cuestién no estaria precsente
cognitivamehte para el sujeto/comunidad estudiado) o bien, se ha
considera'd-p;': la posibilidad de gque los encuestados diferencien
aspectos _:tliq.:,‘enunciados, no debe desdenarse ol poder constructivo y
reconstru_éii‘vo que a nivel cognitivo, tienc toda pregunta. En ese
sentido, toda investigacion (incluida Ia entrevista mds ‘"neutra’),

tiene electo (constitutivo) sobre su "objeto".
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V. A modo de conclusién:

Quien recorre el indice de esta presentacién podrd tener una

idea del ‘d‘;er:"otero que hemos seguido.

Intgiﬁ_témos desarrollar las teoring del eqiulibrio
organizznéibgal, para obtener un acercamiente tedrico y prdctico al
aspecto ‘.“'j‘b_'s‘i“'colégico de las relaciones Iaborales. Para su
conocimi‘e:ri‘t‘d resefiamos sus supuestos meta-tedricos inmediatos mds
impgrtantés«t‘_"y sus manifestaciones nds acabadas. En esec punto
optamos ék)r:.prescindir de las teorias dcl cquilibrio organizacioral
exponiend._:(t)‘.:_‘.it_:iuestras divergencias a través de un esbozo de andlisis

critico.

A _p,értir de un breve raconto de las teorias psicolégicas
cognitivistas. mds renombradas intentamos, elaborar una bateria para

el estudio del aspecto psicoldgico de Jas relaciones laborales.

Est_é::fv..‘z.‘t_rabajo nos ha permitido, asi. reconocer Ias unidad
meta-tcéri;;a-- de diversas teorias y clasificar nuestras propias
opinibqnes":-'.f"-‘:i“é.”s.pect() de los aspectos del fendmeno organizacional
re]acionadié_sif‘.: al problema que ncs convocara. ‘Nos ha permitido
relacionar,_,‘“:f,lnuestro interés por el fendmeno organizacional con
nuestro a:c':_é_'r'r_niento a las teorias psilégicas a::ﬂg:hitivistas, a través le
la elaboraéibn de un conjunto de e¢ncuestn: que, esperamos sean
confiables 'y ‘que creeemos son vdlidas. Fn su transcurso, hemos

podido establecer relaciones feméticas  enire  presentaciones

-1€7 -



.‘ot . - . . ._' ~ .
fenomenozl,vé_olcas, interaccionistas  simbgp;., y los planteos

cognitivistas . contempordaneos un CONinto de enunciados

epistemoldégicos que validarian ~aquellag presentaciones  y  esos
s : presentad 5 A

planteos. "

Por ultimo nos ha permitido €Xpopey 145 razones de las

. .':._ .‘; - . . . ; L
partlcularldades distintivas que presenta |, responsabilidad que le

cabe al cientista social por ssu tarea.

Por’ lo antedicho ha constituido p,.0 oo un trabzjo

arduo, interesante y provechoso.

En pasos siguientes se deberian poger awtablecer relaciones
entre los aspectos cognitivos abordados y | aspectos contextuales

(materiales’'y. cognitivos) sefialados.

Deseamos hacer aqui referencia 2 que consideramos que los
modelos organizacionales (em este caso los modelos referidos a
las reiaci(jnes laborales) desarrollados cn 4mbitos privades no

deben, segiin nuestro criterio, ser extrapolados al dgmbito publico.

La baterfa para el estudio del aspecto psicolégico de las
relvaciones;..l_aborales expuesia (modclo de encuestas) no preser.ata
especificid»z‘ivd._'_'}.'alguna en lo que se refiere a su dmbito de aplicacién.
Los aspect:;):‘s_'v que considera (para su valoraciéon)  -items-, si bien
fueron iﬁ?si)'ifados en aquellos considerados en  Jas teorias del
equilibriovEf_ofrganiza.cional, no séle pueden ser ampliades (recuérdese

que el encuestado puede ampliar el listado Jde aspectos a considerar
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-instrumeﬁ:'_tf‘ci)j._ n?2-) sino que, ademis, pueden ser evaluados en
relacién .*"_‘a\-'::cualquicr variable que resulte de interés para el
investigadjb.:“r‘-:i_(y'no solamente en relacion a las que nosotros hemos
consideragb’:j‘"_que son las tipicamente sefialacdas por las teorias del

equilibrio).

En: este sentido cabe seilalar que el modelo psiquico
cognitvista pueder ser utlizados comc "Base o aspecto psiquico” de

otros marcos memte-teéricos ademis cdel funcionalista.

El ',ﬁ‘eého de que hayamos propuesto el estudio de un conjunto
de aspectdls; .cbontextuales (tanto en su dindmica historia como en su
situacion ;iioluihtual al momento de I investigacion), libra a la
baterfa pr.és'é.ntada de soportar las pesadas vestricciones propias de

los estudios sincrénicos y acontextuvales.

Si :_i“".:_-ll,"'}lector no comparte nuestra conclusiéon respecto de las
teorias dellf-.jl‘equilibrio, esperamos que ¢l desarrollo que hemos hecho
de ese mo"‘cii‘e‘I;o teérico le sirva para planecar su .propio camino. Si la
comparte,_'.;"'ipién_samos que no se ve forzado a considerar a esta
presenl.acib}fl_:fconno, solamente, una constatncion mds de aquella
imposibilida‘d‘; esperamos que pueda ;s:r.ncmnxtr:ir en la bateria
presentada‘f: un conjunto de instrumentos, que validados
teéricamcni.;“_en modelos psiquicos cognitivistas, le sirvan como
herramicnt%\‘s‘? para el >studio y comprension de Jas

,

percepciones/conceptualizaciones/valoraciones referidas  al  mundo

laboral.



Espéfamos también que le resulte til e ilustrativo tanto el
listado (‘ié‘aspectos de las -relaciones laborales como el de los
;aspectos icé_ﬁtextllavles a tenerse en cuenta para Jograr una adecuada
interpreta_.'cbzibén de la informacion obienida 2 través de ia referida
bateria; ‘:('.'SUponemos que verd con huenos ojos el intente de
combinar 'f:‘.]'.‘estudio de los esquemas cognitivos v el de ]()Q; aspectos
contextual@s). Por iiltimo .esperamwos gque comparta nuestra visidn
respecto del uso de los iastrumentos de investigacién, de sus

efectos, y del manejo de la informacion obtenida.

Muchos de los temas deliraitados en Ja historia del estudio
del ff:néfﬁt}ﬁo organizacional "oman en cuenta"  especifica o
tangencia_l"yxlr_'iénte, "el  bienestar” de  los miembros  de  las
orgnnizacv‘ifoifles (se han desarrollado, por ), estudios de
motivaciét}‘l__v,,..v_v'de clima, de cultura, de cowndiciones de trabajo, de

satisfaccion, de compromiso, etc).

~En ‘l‘lf_‘r'xeas generales se puede afirmar e 2n esos estudios el
hombre apérécze como "e! problemn de la produccion/administracidn®.
En ese Seﬁtido es que ha side tomade  como variable de
ajuste/mzmi‘_g")"ulaéi()n“. Esta politica se ve reflojacla en las prdcticas
de in‘.'est:i:gacién desarroliadas para fograr  las  informaciones

necesarias.

Sin . descuidar el problema d¢ la productividad organizacional
(mds profundamente el dec la preduccion y teproduccion sociales),

cabe, pensamos, no pensar al "bienestar <] cmpleado” como un

- 150 -



medio sino como un fin. Bsta inversion del pr@'?l_)-l:é_mal (se pasaria a
considerar que el hombre tiene e_f.[f : problema de
reproduccién/productividad), también se K‘(bfﬁf&jilf.l;{_l:-‘;_ en las prdcticas
de investigacién. Quizds se pueda su.pon('fsj_f-'f:?;que, bajo esas
condiciones, ya no harian falta métodos de¢ re.ac:‘o_lj'eccién de datos.
No es esa nuestra suposicién; si bien estd (lquua las relaciones
laborales presentarian una dindmica muy (liﬂ"cremé' a la dominarte
actualmente, no pensamos que la encuesta (_'ifdiﬁy_o método de
auto-conocimiento de la fuerza laboral) serl’:a,vl_-:z_l_ﬂl.h)fandonada; claro
estd, aquella, no seria instrumentada lech_o",(;',‘f.':iti.camente sino
democrdticamente, esto es: con la participacién '(fl"e:.-i:;:,llos involucrados
en todos y cada uwno de los pasos y aspectes dé. Su desarrollo (en

Muna propuesta

ese sentido lo aqui presentado no constituiria sing

mas'").

Un primer paso en el acercamicnto las referidas
condiciones ideales, estd constituido por la no’ duplicacién de
aquellas situaciones que reproducen rasgos cognitivos que alejen o

imposibiliten su  desarrollo. Es en ese marco en el que estin

planteadas las operaciones propuestas.




ENCUESTA N°3




INSTRUMENTO N°3: "RECONOCIMIENTO DE LAS PERCEPCIONES VALORATIVAS
DE LOS ASPECTOS DE LAS RELACIONES LABORALES )

© e
ioe

-

Este instrumento ha sido disefiado para reconocer las valoracio-
nes absolutas que los sujetos hacen de los aspectos presentes en

sus relaciones laborales.

Dichos. aspectos surgen de la aplicacidén del "Instrumento para
reconocer -1a clasificacidén personal de losdiversos aspectos de

toda relacidn laboral".

Tal como  se ha expuesto en el apartado "llipdtesis de trabajo”
el presente instrumento podria servir para contrastar una serie
de hipdtesis exploratorias referidas a las relaciones existentes

entre, condiciones y caracteristicas personales,y,los valores

atribuiddé‘a los aspectos de la propia relacidn de trabajo.

Como se ha expuesto debiera ser antecedido por las hojas‘de

presentacidn




\ ' *T" ‘ ' Ej,

: ‘ C INSTRUMENTO NO 3

[ N .
.

La presente encuesta estd confotmada por dos fases:

- La primera fase consta de una serie de preguntas referidas a ca-

racteristicas  personales (son lo suficientemente generales como pa-

ra no permitir su identificacidn)

- La seguhﬁa‘fase consta de 92 preguntas; en cada una Ud. deberd
marcar con una cruz la respuesta mds correcta {debe marcar, en
cada caSOAQuha y solo una de las respuesﬁas presentadas).

Si se llegafa a equivocar o a cambiar de opinidn tache el espacio
que llenaraicon la cruz "mal colocada" anuldndoloc totalmente, y

marque otra curz donde lo crea conveniente.

EJEMPLO:

La bahtidad del juego del seleccionado argentino de futbol,

en el transcurso del Ultimo mundial, a su juicio, ha sido:

Excelente
Muy buena’

Buena

Regular
Mala
Muy mala

Pésima

OO00OROO

'EJEMPLO CON’ CORRECCION:

La suerte o buena fortuna del seleccionado argentino de fat-~

bol, en el transcurso del Gltimo mundial, a su juicio, ha sido:

Excelente;f

Muy‘buena}i,yEﬂ
Buena -
Regular
Mala

Muy mala

Pésima

Cuando no entienda la pregunta tache todos los casilleros:

Excelente
Muy buena
Buena
Regular
Mala

Muy mala

Pésima

Summman



Cuando no sepa .que responder deje en blanco

Excelente
Muy buena
Buena
Regular

Mala

Muy mala

Pésima

ooooong

Por favor, intente contestar todas las preguntas que se le presentardn

a continuacidn.




A contunuacidn se le presentard una serie de preguntas referidas a caracteristicas personales; contéstelas de acuerdo

a tal y como se imagina o considera que eran cuando Ud. se incorpord a la organizacidn en gue trabaja.

Marque con una cruz la respuesta gque mds se adecue a los hechos.

1) Las relaciones y conocidos que Ud. tenia al momento 2) La experiencia laboral y los conocimientos que Ud.
de su incorporacidén, en relacidn a la utilidad que tenia al momento de incorporarse a la organizacidn
presentaban para la organizacidn en que trabaja,a en que trabaja, en. relacidn a las necesidades que
su juicio eran: ella tenia, a 'su juicio, eraR;

Excelentes Pésimos |

Muy buenos Muy malos []

0 0o

Buenos Malos L]
Regulares Regulares []
Malos Buenos [j

Muy malos Muy buenos E]

Pésimos

o ogd

Excelentes [:

~1-

-

g Yy
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3) La capacidad general que Ud. tenia para cumplir con el 4) Su productividad, esto es, su ritmo de trabajo y la
. . . v /. . .
trabajo gque se le encomendaba, al momento de su incor- relacidén delmismo con la cantidad de errores cometi-
+
poracidn, a su juicio, era: tos, al momento de incorporarse a la organizacidn en

que trabaja, a su juicio, era:

Excelente [_] Pésima U
Muy buena D Muy mala D
Buena [ Mala D
Regular D Regular [:[
Mala D Buena []
Muy mala D Muy buena {:I
Pésima ] Excelente [ |




5) Su predisposicidén a obedecer, esto es, de avenirse a 6) La calidad del trato personal que Ud. daba a los

cumplir una instruccidn o indicacidn impartida por miembros de la organizacidén en que trabaja y a

un superior, aun a pesar de estar en desacuerdo aquellos que se relacionaban con ella (cliente,
(e independientemente de que manifieste su desa- usuarios, proveedores, etc), al momento de incor-
cuerdo o no), al momento de incorporarse en la porarse a la misma, a su juicio, era:

organizacidn en que trabaja, y desde el punto de

vista de la misma, a su juicio, era:

Excelente [] Excelente []

Muy buena [] Muy buena [j

Buena [] Buena [j )
Regular [j Regular [] §
Mala [] - Mala [j

Muy mala [j Muy mala [j

Pésima 7 Pésima




7) Tenia Ud. al momento de su incorporacidn, personal, 8) Cémo era, al momento de su incorporacidn, su capaci-
bajo su mando?. ' dad de mando y direccién?;o sea}acapacidad que Ud.
tenia de lograr gue un subordinado, sin ser amena-
ST zado, cumpliese o se aviniera a una instruccidn o

indicacidn suya !
NO (tache lo que no corresponda)

Excelente

Si ha contestado que si, responda la siguiente
Muy buena

0o

pregunta, sino saltéela.

Buena

Regular

Mala

Muy mala

0O 0Oo0fn

£
¥

Pésima




A continuacidn se le presentardn una serie de preguntas referidas a caracteristicas personales; contéstelas de acuerdo

a tal y como Ud. sabe o considera que son en la actualidad.

1 Bis)

Sus relaciones y conocidos, a la luz de la utilidad
que tienen para la organizacidn en que trabaja, ac-

tualmente son:

pésimos [ |
Muy malos [ ]
Malos [
Regulares []
Buenos ]
Muy buenos [ ]

Excelentes [ |

2 Bis)

La experiencia,

la habilidad y el conoccimiento

que Ud. tiene en la actualidad, en relacidn a

las necesidades que tiene la organizacidn, a

su juicio,

Pésimos
Muy malos
Malos
Regulares

Buenos

son:

L]
L]
[l
|

R

Muy buenos [_|

Excelentes [_]

My e

IR ROt

P
{
:




3 Bis) Su capacidad general para cumplir con el
trabajo que se 1lé encomienda, en la ac-

tualidad ,a su juicio, es

Pésima O
Muy mala []
Mala ™

Regular 1

Excelente [:

4 Bis)

Su productividad, esto es, su ritmo de traba-
jo y la relacidn del mismo con la cantidad de

errores cometidos, en la actualidad, a su jui-

cio, es:

Pésima L
Muy mala []
Mala []
Regular' E]
Buena E]

Muy buena Ej

Excelente [3




5 Bis) Su predisposicidn a obedecer, esto es, de avenirse
a cumplir una instruccidén o indicacidn impartida
por un superior, aun a pesar de estar en desacuer-
do (e independientemente de gque manifieste su de-

sacuerdo o no), en la actualidad, a su juicio,es:

Pésima ]
Muy mala [ ]
Mala []
Reéular M
Buena E]

Muy buena []

Excelente [:

6 Bis) La calidad de trato personal que Ud. da a los
miembros de la organizacidn en que trabaja y
a caguellos gque se relacicnan con ella (clien-
tes, usuarios, proveedores, etc.), en la actua-

lidad, a su juicio, es:

Excelente _ []

.

Muy buena

Buena []
Regular L
1ala L1
May mala L1
Pesima L]

BRI~ ot AT s

P T



7 Bis) Tiene Ud., actualmente personal bajo su cargo? 8 Bis) Cémo es actualmente la capacidad de mando y di-
reccién’.Cémo es la capacidad que Ud. tiene de
ST lograr que un subordinado, sin ser amenazado,
cumpla o se avenga a una instruccidn o indica-

cidn suya?
NO (tache lo que no corresponda)

Excelente

Si ha contestado que si, conteste la si- Muy buena

guiente pregunta; si no, saltéela.

OO o

Buena

Regular

Mala

Muy mala

O oo o

Pésima




En las preguntas previas se¢ le ha solicitado que valore las siguientes caracteristicas personales: relaciones y conoci-
dos, experiencia laboral y conocimientos capacidad de cumplir con el trabajo encomendado, productividad, calidad de

trato personal, capacidad de mando y direccidn y predisposicidn a obedecer.

9) Esas caracteristicas, ¢han experimentado en Ud. cambics positivos? 10) De los cambiocs positivos dados en sus carac-
: teristicas personales,;cudntos atribuiria Ud.
SI NO (tache lo gue no corresponda) . . .
a su permanencia en la organizacidn en que
trabaja?
Si ha contestado gque si responda la siguiente pregunta, sino saltéela.
Ninguno

Casi ninguno

Pocos

Algunos

Muchos

Casi Todos

Todos

O oooooi




11) Sus caracteristicas, ¢han experimentado cambios negativos

durante su permanencia en la organizacidn en gue trabaja?
SI NO (tache lo gue no corresponda)

Si ha contestado que si, responda la siguiente pregunta

sino saltéela.

-10-~

12) De los cambios negativos dados en sus caarcteris-
ticas perscnales,:cudntos atribuiria Ud. a su

permanencia en la organizacidn en que trabaja?

Todos

Casi Todos
Muchos
Algunos
Pocos

Casin ninguno

OOoooogt

Ninguno




13) En caso de guerer o necesitar encontrar otro trabajo u 14) Los conocidos y relaciones que gana a través de su tra-
obtener alguin tipo de beneficio,los conocidos y relacio- bajo -ya sean de la organizacidn en que trabaja o no-,

nes gque Ud. gana en su trabajo -ya sean de la organiza- desde el punto de vista de su valor humano, a juicio

cidén en que trabaja ya sean de otras- ,

O

U
O
(N
U
Ol
L]

Excelentes
Muy buenos
Buenos
Regulares
Malos

Muy malos

Pésimos

son:

-11-

suyo, son:
Pésimos
Muy malos
Malos
Regulares
Buenos
Muy buenos

Excelentes

[

O O

L

00

b es

C e P ———res ) -



15) Las habilidades, conocimientos y experiencia que Ud. ob- 16)El valor en el mercado laboral gue le da el trabajar

tiene a través de su trabajo, en relacidén al valor gue donde lo hace (en caso de necesitar o desear otro
tienen en el mercado laboral,son: trabajo), es : '

Excelentes - Excelente: ]

~Muy buenos D Muy bueno D

Buenos D Bueno [:]

Regulares ] Regular ]

Malos D Malo U

Muy malos D ) Muy malo [:]

Pésimos L] ; Pésimo ]

%

~12-




17) La carrera que la organizacidn en gue trabaja le

ofrece, a.su juicio, es:

Pésima

Muy mala

Mala

Regular

Buena

Muy buena

Excelente

L
L
!

O
L]

18) Recibe Ud. capacitacidn, destinada a que pueda cumplir

_13_.

los requerimientos de su actual puesto?

SI

NO (tache lo gue no corres-

ponda) .

Si ha contestado que si, responda la siguientes pregunta;

sino, saltéela.

19) La capacitacidn, que para cumplir los reqguerimientos de

su actual puesto,

baja, a su juicio,

Excelente
Muy buena
Buena
Regular:
Mala

Muy mala

Pésima

noooooon

le ofrece la organizacidn en que tra-

es:



20) Recibe Ud. sanciones de parte de sus compafieros y co- 21) Las sanciones que recibe de parte de sus compafieros

legas de trabajo? y colegas de trabajo, a su juicio, son:
SI NO (tache lo gque no corresponda) Excelentes []
Si ha contestado que si, responda la siguiente pre- Muy buenas []
gunta sino saltéela.
Buenas M
Regulares
Malas

Muy malas

Pésimas

O ot

.Las sanciones gue dan sus colegas y compafieros de tra-

bajo -ya sean a Ud. u a otro colega o compafiero-son:

Siempre [J

22) Justas A veces []
Nunca O
G : Siempre [}
32)Exageradas- .. .- B R
"~ {muy ‘séveras)- A veces []
Nunca Ej
‘ Siempre [}
33)Insuficientes A veces [} 14
(muy débiles) Nunca I '




23) Recibe Ud. sanciones de parte de la organizacidn en 24) Las sanciones gue Ud. recibe de parte de ‘la organizacidn,

gue trabaja? a su juicio, son:

SI NO (tache lo que no corresponda) Pésimas []
Si ha contestado gue si, responda la siguiente Muy malas [j
pregunta,sino saltéela. _
Malas L
Regulares ]
Buenas E]

[]

Muy buenas

Excelentes | |

.Las sanciones que da la organizacidn en que Ud. trabaja -ya sea a Ud. o a un colega o compafiero suyo-son:

Siempre [j

25) Justas A veces [7]
Nunca []

‘ o _+ Siempre. []

34{ . Exageradas’ . A veces [}
: {(muy: séeveras) Nunca []
Siempre []

35) Inspficientes. A veces []
(muy débiles) Nunca []

-15-




26) Recibe Ud. reconocimientos de parte de sus compa- 27) Los reconocimientos que Ud. recibe de parte de sus com-

fileros y colegas? -ya sea otorgados a Ud. como pafieros y colegas, (ya sea otorgados a Ud.como persona o
persona o a su trabajo?. a su desempefio laboral), a su juicio son:
SI NO (tache lo gque no corresponda) Pésimos [:

]

Si ha contestado que si, responda la siguiente Muy malos

pregunta, sino saltéela. Malos

N

Regulares

i

Buenos

Muy buenos

[

Excelentes

PRUSpa——"

. Los reconocimientos que otorgan sus colegas y compafieros de trabajo -ya sea a Ud. o a otro colega o compafiero-son:

. Siempre 7]
28) Justos A veces [ .
Nunca | :
) Siempre 7]
. 36) Exageradas A veces [ |
o, (muy ‘grandes) oo oo tj
Siempre [}
37) Insuficientes A veces
(muy chicos) Nunca -

-16-




29) Recibe Ud. reconocimientos y/o"premios”, de parte 30)Los reconocimientos gue Ud. recibe de parte de la organi-

de la organizacidén en que trabaja? -ya sea otor- zacion (ya sea otorgados a Ud.como persona o a su desempe-
gados a Ud.como persona © a su trabajo- fio laboral). a su juicio, son:
SI NO (tache lo que no corresponda) Excelentes

. . N M uen
Si ha contestado gque si, responda la siguiente pregun- uy buenos

ta; sino saltéela.
Buenos

Regulares
Malos

Muy malos

Ooooood

pésimos

.Los reconocimientos que otorga la organizacidn en que trabaja -ya sea a ud. o a un colega o compafierc suyo-son:

Siempre 3

31 Justos A veces J
Nunca E]

Siempre O
138 ~ Exagerados - A veces O
- (muy grandes)y, oy T
Siempre[ |

39 Insuficientes A veces[TJ
(muy chicos) Nunca ]

=-17-




40) A su juicio, la organizacidn en que .trabaja ac- 41) A su Jjuicio, aquello que vende la organizacidén en que trabaja

tualmente, es: (ya sean productos y/o servicios),es:
Pésima ] Pésimo ]
Muy mala [] Muy malo []
Mala Il Malo ]
Regular Regular []
Buena Bueno [l

Muy buena

Excelente

v

0o

Muy bueno

Excelente

-~18-
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42) A juicio de sus familiares, la organizacidn en 43) A juicio de sus amigos, la organizacidén en que trabaja ac-

que trabaja actualmente, es: . tualmente, es: H
Pésima il | Pésima | ?
Muy mala [j Muy mala E]
Mala o Mala Ej
Regular ] Regular [j
Buena M Buené ] )

L1

Muy buena Muy buena E]

Excelente []

Hl

Excelente

LRYA AP R UDTL € it

.
it

5
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44) La correspondencia, o compatibilidad ideoldgice- 45) La correspondencia o compatibilidad ideoldgico-politico-
politico-religiosa~ que existen entre Ud. y sus : religiosa qgue existe entre Ud. y la direccidén de la or-

compafieros de trabajo, a su juicio,es: ganizacidn en que trabadja, a su juicio, es:

Pésima ! Pésima ]

Muy buena Muy buena D

.
B

Muy mala D Muy mala D
Mala ] Mala 1 |
Regular E[ Regular L___j
Buena 1 Buena ]
Ll
U

Excelente Excelente D

-20-




46) La correspondencia que existe entre su trabajo (tarea 47) La responsabilidad que la organizacidn en que trabaja le
diaria) y sus conocimientos,capacidades y habilidades asigna y exige por su trabajo, es-a su juicio:

personales, a su juicio, es:

Excelente O Excelente ]
Muy buena 4 Muy buena ]
Buena [j Buena [] "
Regular [] Regular []
Mala. ] Mala ]
Muy mala J ‘Muy mala ]
Pésima ] T Pésima ]

3

-21-




48) El grado de participacidn que Ud. tiene en la deter- 49) El grado de participacidén que Ud. tiene en la determina-

minacién del futuro de la organizacidn en que tra- cién de su futuro en la organizacidn en que trabaja, a
baja, a su juicio, es: su juicio, es:
Excelente | Excelente

[
L O

Muy bueno Muy bueno

Bueno O Bueno 1 é
- i

Regular J ﬁegular [ | :

Malo ] Malo L :

Muy malo ! Muy malo O

Pésimo Il Pésimo Ej

-22~




50) El grado de participacidn que Ud. tiene en la determinacidn 51) El grado de interés y estimulo que provoca en Ud.

del“qué} cémo y cuanto de su trabajo actual, a su juicio,es: su trabajo actual, a su juicio, es:
Pésimo J ' Excelente ]
Muy malo ] Muy bueno N
Malo [] Bueno E]
Regular [] Regular []
Bueno ] Malo ]
Muy bueno [] Muy malo O
Excelente . [ ] Pésimo O

-23-




52)Su relacidn con la organizacidn en que trabaja. en térmi- 53) La satisfaccidn global que le produce el trabajar donde

nos generales, es: y cémo lo hace, es:

Excelente ] Pésimsz ]

Muy buena D Muy mala D

Buena 1 Mala [

Regular ] Regular [ ] . i

Mala | M Buena 1

Muy mala E] Muy buena D
| i

Pésima 7 Excelente [ | ;

-24-




54) Cuén a menudo se siente orgu’lloso de nombrar (dar a 55) Cuan a menudo se siente orgulloso de nobrar el &rea,

conocer la organizacidén o institucidén para la que sector o dependencia de la organizacidn o institucidn
trabaja? . en la que Ud. trabajaz.
Siempre . : o S e Nunca. .- [.].
Casi siempre [ | » _ s LT " casi nunea [ |-
Muchas veces [_] Pocas veces
]
Algunas veces [ | Algunas veces ]
Pocas veces Muchas veces D
Casi Nunca [ ] Casi siempre D

Nunca 3 Siempre D

-25-



56) Cudn a menudo se siente separado, alejado o ajeno a la
organizacidn en que trabaja?(cudn a menudo siente que

ese no es "su lugar" o que ese lugar "le es extrafio"?)
Nunca [
Casi nunca

Pocas veces

0 O []ii

Algunas veces

Muchas veces

[].

Casi siempre

L1 [l

Siempre

57) Cudn a menudo se siente separado o alejadc de su tra-—

bajo? (%Bén a menudo siente que su trabajo "le es ex-

trafio" o no es "su trabajo"?)
Stempre [

Casi siémpre.v[j,:

Muchas veces Ej

Algunas veces []

Pocas veces |_|

Casi nunca 1

Nunca

[

t
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58) El esfuerzo fisico que demanda el cumplimiento de sus

tareas, a su juicio,

‘Exageradamente alto

Muybalto'

Alto

Normal o moderado
Bajo

Muy bajo

Casi inexistente

es:

No00o0o0o0o0

..27...

59) La cantidad de tiempo que trabaja, le parece:

7Exagérédéméhﬁe §féndéfaf

Muy grénde

Grande

Normal o moderado
Chico

Muy chico

Casi inex_istente

oDooooo

W



60) Cudnta aceptacidn o"creencia" en las._"metas u obje- 61)Los usos y costumbres, a los que se tiene gue avenir por
tivos organizacionales" y cudnto esfuerzo por "se- trabajar en la organizacidn en que trabaja, a su juicio,
guir perteneciendo" le demanda o exige a Ud. la or- son:

ganizacidén en que trabaja?.

Casi inewstente [] N | ‘Excelentes D
Muy bajo D Muy buenos D
Bajo 1 Buenos I N
Normal o moderado [ | Regulareés 1
Alto ) v E] Malos EI
Muy alto ” ] Muy malos D
Exagerado ] Pésimos O

-28—-



62) El cansancio, con que culmina su jornada de trabajo, a

su juicio es:

Exagerad;mente a;to‘
‘ Mu§.alto

Alto

Normal o moderado

Bajo

Muy baijo

Casi inex istente

DO0O0O00DO00

-29~—

su trabajo, a su juicio, es:

Exageradamente alto

Muy alto

Alto

Normal o moderado
Bajo

Muy bajo

Casi inex_.istente

63) El esfuerzo de atencidn y concentracidén que le demanda

Noooooo




parece:

Casi inex_istente
5 Muy bajo

-Bajo

Normal o moderado
Alto

Muy alto

Exageradamente alto

0000000

64)El nivel de frustracidn que implica.su trabajo, le

-30-

diaria).es:

Casi inex_istente

 Muyfbaj5,H1:2}

Bajo

Normal o moderadp
Alto

Muy alte

Exageradamente alte

65) El nivel de incertidumbre que implica su trabajé,(tarea

DOoOoDO00o




66) El nivel de resistencia a la incertidumbre que demanda 67) La resistencia a presiones a tensiones que le demanda
la situacidn de la organizacidn en que trabaja (por su trabajo, a su juicio, es:

posibles cambios y/o inconvenientes), es:

Exageradamente alto Exageradamente :alta

00

quy alto ‘Muy- alta

Alte Alta

Normal o moderade Normal o moderada

00000

Bajc Baja

Muy bajo

[

Muy baja

O oonn

]

Casi inexsistente Casi inexsistente

-31-



68) Las presiones(de camarillas y grupos de poder) y 69) La salubridad de su ambito laboral, desde el punto
tensiones sociales internas de la organizacidn en de vista fisico-corporal, a su juicio,es:
la que actualmente trabaja, que Ud.debe goportar o

manejar, a su juicio, son:

Casi inexsistentes Pésima

O m}
Muy bajas ] Muy mala ]
Bajas N Mala E[
Normales o moderadas O Regular 1
Altas ! Buena 1
Muy altas ] Muy buena ]j
Exageradamer—xte altas D Excelente E

~32-



“70)La salubridad de su dmbito laboral, desde el punto de vista

psiquico~emocional, a su juicio, es:

 Exceleénte -

Muy buena
Buena
Regular
Mala

Muy mala

Pésima

OoOooooos

_33_

71) Las exigencias de subordinaciéné la autoridad que
debe sobrellevar (mds alld de que pueda o no ex-

presar disconformidad y de lo que haga) a su juicio

son:

. Exageradamente altas

Muy altas

Altas

Normales o moderadas
Bajas

Muy bajas

Casi inexsistentes

ooo

oo



72} Su salario de bolsillo, a su juicio, es: 73) El aporte previsicnal, que por Ud. hace su empleador,

a su juicio es:

Excelente D Excelente D
Muy bueno . af “Muy bueno [ ]
‘Bueno {7 -Bueno . [ ]
Regular ] Regular [ |
Malo D Malo [:l
Muy malo O Muy malo [ |
Pésimo ] Pésimo [1
74) Las fiestas y reuniones o conmemoraciones es-— 75) Las remuneraciones que Ud. recibe por trabajar en la organi -
peciales gue la organizacidn en que trabaja zacidén en que trabaja, y que estdn fuera de convenio(esto es:
. 2 co s
organiza a su juicio es,(si su empleador no que mejoran las pactadag en el respectivo convenio) su juicio
las organiza pase a la siguiente pregunta). son:
Excelentes Excelentes

Muy buenas Muy buenas

- § Ui ho Porcide  esle T2

Buenas Buenas o2 remungricion  pase @ (2 fiswerle
pregue Ta -

regulares Regulares >

Malas. Malas

Muy malas Muy malas

oo ool
oot

Pésimas Pésimas

-34-



76) Las vacaciones pagas anuales de gue goza, su dis- 77) La estabilidad y seguridad de que goza su puesto de

tribucidén y los servicios turisticos que ellas trabajo, a su juicio, es:

implican, a su juicio, son:

78) La comodidad y confort de que disfruta en su El régimen de licencias especiales{esto es:mds alld de
dmbito de trabajo, a su juicio, es: las correspondientes por convenio) de gue dispone,
parece:
Pésimo ] Excelente [ |
Muy malo ] Muy bueno D
Malo D Bueno D
Regular D Regular D
Bueno [:] Malo E
Muy bueno [__'_1 Muy malo C]
Excelente ’ 1 Pésimo D

_35_

Excelentes L - Excelente. . - [ |
.Muy buenas : D Muy bﬁéna : D
Buenas D Buena D
Regulares [j Regular [:]
Malas ] Mala 1
Muy malas [j Muy mala D
Pésimas 1 Pésima M



. La organizacidén en que trabaja,:le ofrece refrige-

81)

rios pagos y/o gratuitos?

SI NO (Tache lo que no corresponda)

Si ha contestado que si, respondé_la’siguiente

pregunta, sino saltéela.

Los sanitarios que le facilita la organizacidn

en que trabaja, son:

Pésimos
Muy malos
Males
Regulares
Buenos

Muy buenos

ERERRpERRRREE

Excelentes

-36-

80) Los refrigerios que le ofrece la omanizacidn en que
trabaja, son:
Pésimos []
Mdy»maioé 1
Maloér h []>‘
Regulares []
Buenos []

Muy buenoQZ]

Excelentes

. ¢La organizacidén en que trabaja le ofrece servicio de come-

dor pago y/o gratuito?
SI NO (tache lo que no corresponda)

Si ha conrestado que si, responda la siguiente pregunta

sino saltéela.



W

PRTETSI

82) El servicio de comedor que le ofrece la organizacidn en . La organizacidén en que trabaja se hace cargo de su ali-

|

que trabaja, es: mentacidén a través de tickets?.

‘Excelente - [j = Csr ;if oo N0:3>vi7(t§§héiiofqueihb'cdfiéspohda)
Muy bueno E]
Bueno Ej Si ha contestado que si, responda la siguiente pregunta
Regular ] sino saltéela. ™
Malo [:
Muy malo [3
Pésimo E]
83) Los tickets (monto y calidad que recibe, son: 84) Los servicios de recreacidn (clubes,salidas/paseos,entra-
' das a espectdculos, etc.) con gue Ud. cuenta por traba-
Pésimos O jar donde lo hace, son:
Muy ma}os [ Pésimos (]
Malos [] Muy malos []
Regulares 4 —
Malos Ll . Si ud. no cuenta con estos ser-
Buenos E] Regulares E] vicios pase a la sigquiente pre-
Muy buenos Ej Buenos E] gunta.

Excelentes Muy buenos []

Excelentes Ej

-37-



85) El servicio de proveeduria/mercado/compras de ocasidn

87)

Pésimo

Mﬁy mélo.

con el que Ud. cuenta por trabajar donde lohace,es:

Malo

Regular .Si Ud. no cuenta con este servi-

Bueno cio pase a la siguiente pregunta.
Muy bueno

Excelente

Oo000o0oo

La compensacidén econdmica que Ud. recibe por el cos-

to alimentario derivado de sus horas extras,es:

Pésima
Muy mala

Mala

oo

Regular .8i Ud. no recibe este tipo de

]

compensacidén econdémica pase a la

Il

Buena
) siguiente pregunta.
Muy buena

Excelente

L

-38-

86) Las compras especiales a que Ud.puede acceder por traba-

88)

jar donde lo hace,son:

.Excelentes 7:[]

iMu&_ﬁdeﬁas »E:Li \

Buenas []
Regulares [ ]| .Si Ud. no puede acceder a este tipo
Malas de compras pase a la siguiente pre-

gunta.
Muy malas []

Pésimas 1

El servicio de primeros auxilios con que cuenta la orga-

nizacidn en que trabaja, es:

Excelente
Muy bueno
Bueno

Regular .Si la organizacidén en que trabaja

Malo no cuenta con este servicio,pase

a la siguiente pregunta.
Muy malo

goononn

Pésimo



89) El servicio de guarderia con que cuenta la orga-

nizacidn en que trabaja, es:

1

Pésimo - [ ] l

Muy'malo. { |

‘Malo i

Reqular [] .Si la organizacidén en que tra-

baja no cuenta con este servicio
Bueno [ J ’

pase a la siguiente pregunta.
Muy bueno [] :

Excelente E]

91) Los beneficios especiales que recibe por trabajar
en el &rea, sector o dependencia en que trabaija,
son:

Excelentes

Muy buenos

Buenos '
Regulares .Si Ud. no cuenta con servicios
Malos especiales pase a la siguiente

pregunta.
Muy malos

ooooon

Pésimos

90) Los beneficios especiales que recibe por trabajar en la

organizacidn o institucidn en que lo hace, son:

Excelentes

STMuy buenos -

Buenos
Regulares
Malos

Muy malos

Pésimos

OO0000o0

.Si Ud. no cuenta con servicios es-—
peciales pase a la siguiente pre-
gunta{

92) Los servicios de cobertura médica (personales y/o fa-

miliares) a los que se hace acreedor por trabajar en

la organizacidn en que trabaja, son:

Excelentes
Muy buenos
Buenos
Regulares
Malos

Muy malos

Pésimos

oot

.Si Ud. no recibe servicio de

cobertura médica, no conteste.

Ud. ha concluido esta encuesta; agradecemos encarecidamente su colaboracidn. Por favor entréguela colocdndola en el buzdn

comin facilitado para tal fin.
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ANALISIS DE LOS DATOS

El ‘mismo variard en relacidén a las variables de interés de la res-

pectiva iﬁVestigacién {recuérdese que esasvariables serian las que for-

marian las .cdasificaciones del "Instrumento para reconocer la clasifi-
cacidn personal de los diversos aspectos de toda relacidn laboral".

{ paso previo al presente).

Intentaremos aqui, . desarrollar un raconto del ana&lisis de

datos quelcofresponderia al caso de haberse decidido el estudio de
las variables de especificidad (con sus categorias:personal y‘general)
y valuabilidad (con sus categorias:outcome o resultado e income o in-
versién){jﬁecuérdese que en el "Instrumento para reconocer la clasifi-
cacién..." se optd por solicitar solamente la clasificacidn respecto
de la valuabilidad de los aspectos considerados y se prescindié de
solicitaf”la'clasificacién de los mismos respecto de su especificidad;
en tal sentido la misma serd, en el desarrollo del presente paso y
para 1os,pa$os subsiguientes (instrumento 4 y %), atribuida tedricamen-
te por eSﬁe investigador.

Eﬁﬁla'siguiente presentacidn se seguird una posible distribucidn

de los aspQCtos enunciados (creada por nosotros).

qu;items 1,2,3,4,5,6,7 y 8 dan cuenta de la valoracidén que el
encuestado - 'tiene de diversos aspectos de si mismo (tal y como actual-

mente piensa que eran cuando ingresdé a la organizacidn en que trabaja).
De]éscs mismos aspectos;se solicita una valoracidn presente

(tal y como:actulamente piensa que son)!

-items 1-bis, 2 bis, 3 bis, 4 bis, 5 bis,6 bis y 8 bis- |

Estos aspectos son:

1 y 1 bis: relaciones y conocidos, en relacidn a la utilidad que tienen

‘para la organizacidén en que se trabaja;




2 y 2 bis: experiencia laboral y conocimientos en relacidén a las ne-
" ‘tésidades de la organizacidn;
. ‘ 3 . .

3 y 3 bis:. capacidad general para cumplir con el trabajo;

4 y 4 bi#:“p:oductividad: ritmo de trabajo y su relacidn con la can-

tidad de errores;

5 y 5 bis;: predisposicidn a obedecer: avenirse a cumplir una instruccidn

6 .indicacidén impartida por un superior alin a pesar de es-

tar en desacuerdo;

6 y 6 bist calidad de trato personal hacia los otros miembros de la
“brganizacién y/o hacia sus clientes o proveedores;

8 y 8 bis{fcapacidad de mando y direccidn.

La percepcidn de modificaciones en esas caracteristicas persona-

les son evaluadas en los items 9 y 11.

- De los'items 10 y 12 surge la atribucidn de causalidad de esos
,i . | cambios dé'bgrmanencié en la organizacidn en cuestidén. Los aspectos
} 1 al 8 (séivo el 7) y 1 bis al 8 bis (salvo el 7 bis) dentro del
marco teéficb en cuestidn, pueden se pensados como las inversiones
mds personales (las variaciones en las series 1-8 y 1 bis-8 bis,

pueden verse como variaciones en esas inversiones).

La percepcidén de las modificaciones de las propias caracteristi-
cas persondles de los encuestados (items 9 y 11) puede ser considerada
como un cléfo.indicador de la valoracidn del tiempo transcurrido en
la organizacién.

La atribucidén de causalidad de esos cambios (items 10 y 12) pue-
ser considérada como un indicador de la valoracidn que el individuo

tiene de su situacidén global de trabajo(organizacidén y tarea).

Se ha.pénsado en la posibilidad de seguir investigando en este
. L . . . |
sentido, intentando conocer lo que el sujeto considera que hubiere

pasado con ‘sus caracteristicas personales en otras condiciones.




En toddsﬂlos casos seria posible una comparacidn intra-subjetiva
item a item en’las series (por ej: 1 con 1 bis, o, 4 con 4 bis);
también es pépéable la comparacién de las medias de dichas series.

(A pesar de@lﬁé diferencias de valor o significacidén que las caracte-

risticas puedén presentar para el sujeto).

En base a'estas caracteristicas (o0 a su agregacidn) a través de

la obtencidén:de su media) se pueden comparar poblaciones.

Los resultados mas personales son (en esta presentacidn)

~ relaciones y conocidos:

134§;§mo factores debeneficio laboral

-14~"¢omo valores humanos.

- desarrollo-como trabajador:

lS—jhébilidades,.conocimientos y experiencia obtenida en el tra-

"“bajo en relacién a su valor en el mercado laboral.

l6—€désarrollo como profesional/empleado obtenido en el trabajo.
l7—;éérrera organizacional que se le ofrece.
l9—}éépacitaci6n ofrecida.
- Jjusticia ;iéqgidad disfrutadas:
+ vaior de las sancionés

21 de las informales

24 de las formales
+ valor de los reconocimientos

27 de los informales

30 de los formales i

+ adécuacidén de las sanciones informales

22 justicia

32 exageracion

33 insuficiencia

-~3-
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+ adecuacidén de las sanciones formales

25 justicia

34 exageracidn

35 insuficiencia
+ adecuacién de los reconocimientos informales

28 Jjusticia
36 exageraciodn

37 insuficiencia
+ adecuacidn de los reconocimientos formales

31 justicia
38 exgeracidn

39 insuficiencia

~valor de la:organizacidén/institucidén en que se trabaja

+ personalmente atribuido

40- general

41- por su producto

+ socialmente atribuido

42- por los familiares

43~ por los amigos

-valor ideoldgico de la situacidén laboral (compatibilidad ideoldgica

personal

+ informal 44
+ formal 45 i

-valor especifico de.la situacidén laboral

+ correspondencia entre habilidades y tareas: 46

+ responsabilidad propia: 47

-4~




+ participacidn:
* en la determinacién del futuro organizacional:48

* en la determinacidn del propio futuro en la or-

ganizacidn: 49

* en la determinacidén de la propia carga laboral:50
interés que provoca la propia tarea:51
la relacidén laboral:

por la relacidén con el empleador: 52
por la satisfaccidén global que implica: 53
por el orgullo personal que implica:

* trabajar en la organizacidén o institucidn en

gue trabaja: 54

* trabajar en el drea o sector en que trabaja:55

por el sentimiento de pertenencia a una organiza-

cidén que implica: 56

por el sentimiento de tener un trabajo propio:57

Las inversiones mds generales son: {(en esta presentacién)

- esfuerzo‘ﬁisico: 58
- tiempo: = 59
~compromisoi . . 60

~esfuerzo deiacomodacién a casos y costumbres organizacionales: 61 |

~cdansancio Q§é produce el trabajo: 62

-atencidn yiboncentracién demandados por la tarea: 63

~-nivel de frustracién que implica el trabajo: 64

~-nivel de ingértidumbre que implica el trabajo: 65




- nivel de ‘incertudumbre que implica trabajar en la organizacidn en

que se trabaja: 66
- presionesjyiténsiones del trabajo que se deben resistir: 67

- presiones"y. tensiones scciales (de miembros de la organizacidn en que

se trabaja)’guesedebenresistir: 68

- insalubridad: aspecto fisico: 69

- insalubridéd: aspecto psico-emocional: 70

- exigeéficias de subordinacidén que se deben sobrellevar: 71

Los resultados mds generales son: (en esta presentacidn)

- el salario. de bolsillo: 72

- el aporteprevisional: 73
- las fiestas .y reuniones o conmemoraciones especiales: 74

- las remunéraciones recibidas por sobre las que marca el respectivo
convenio:- 75 -

- las vacaciones anuales pagas: 76

- la estabilidad y seguridad: 77
- la comodidad 'y el confort: 78

de licencias especiales: 79

- el régime

- los. servicios internos:

+ los refrigéfios: 80

+ los sanitégiés: 8l

+ el servicig de comedor: 82
+ los tickeﬁg}de comida: 83

. + los servi¢ios de recreacién (clubes, salidas, entradas a espectécullos)
s ) 255 ) .

84 RN o
+ los servic;oé-de proveeduria/mercado/compras.: de -ocasidn: 85
+ las compras’especiales: 86

+ las compensaciones econdmicas por horarios de comida: 87

-6~
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+ el servicio de primeros auxilios: 88

+ la guardefiéﬁ 89

- los beneficios especiales derivados de trabajar en la organizacidn en
que trabaja: 90

- los benefidibs especiales deriyados de trabajar en el 4rea, sector o
dependencia‘en que trabaja: 91

- los servicios de cobertura médica (personal/familiar): 92




INSTRUMENTO N°4

Reconocimiento de las percepciones valorativas relativas

~de los aspectos presentes en las relaciones laborales.



ENCUESTA N°4

La presente ‘encuesta consta consta de dos fases:

1- Una serie de preguntas acerca de sus caracteristicas personales

(son lo /suficientemente generales como para ho permitir su iden-

tificacidn).

2- una serie.  de 5 preguntas; en cada pregunta deberd re-ordenar un

conjuntolde items dados, cada item tiene un nimero; Ud.deberd
de acuerdo al criterio que se le pida en cada pregunta, colocar
en orden jerdrquico los nimeros correspondientes a los distintos

items presentados en cada pregunta.

EJEMPLO

Confeccione con los items siguientes, un orden jerdrquico, de
tal modo que en primer lugar esté el mds rico y en Ultimo lugar el

menos rico, ' siempre de acuerdo a su criterio o juicio.

Los 'siguiented items enuncian "platos de comida" reales, tal

y comoc "sen".a diario.

1- asado

2- ravioles':

3~ huevo duf§

4- en;;ladﬁ mixta

5~ chocolate
1° el N° 5

2° el N® 1.

3° el N° 2

5° el N° 3

bada esta respuesta se entiende que, a juicio del que ha contestado
los items presentados, el mds rico es el chocolate, luego -a su jui-
cio-, critério o gusto- le sigue el asado, luego los ravioles y asi

sucesivamente.’

A continuaéién ubique el item que Ud. puso en primer lugar en la

siguiente récta:

Muy baratd“‘ Mds bien bara- Ni barato Mas bien caro Muy caro
to ni caro 5

S



A continuacidn ubique el item

siguiente recta:

que Ud. puso

en segundo lugar en la

Muy caro “'M&s bien caro Ni caro ni Mé&s bien ba- Muy barato
: barato rato
—L | B l ] 1 1

€.



Confeccione, con los items siguientes, un orden jerdrquico, de tal
modo que en; primer lugar esté el mds importante o valioso y en Gl-
timo lugaruei mencs importante o valioso, siempre de acuerdo a su

criterio o juicio.

Los siguientes items enuncian caracteristicas suyas:

1- Medio sodiél, relaciones y conocidos;

2~ Habilidad, experiencia y conocimientos especificos a la tarea.

3- Capacidad de cumplir con el trabajo;
4- Productiyidad (ritmo de trabajo y su relacidn con la cantidad

de errores);

5- Predisppsicién s obedecer, avenirse a cumplir instrucciones o
indicaéiqnes;

6- Calidad'de trato personal;

7- capacidéd de mando y direccién.

Reordene numéricamente los items.

1° el N°

2° el N°

3° el N°

4° el N°

5° el N°

6° el N°

7° el N°

A continuaéibh’ubique la caracteristica que Ud. puso en primer lu-

gar en la siguiente recta.

Sin import$n¥ Poco importan- Relativa--  Importan- Muy impor-

cia para su: te para su de- mente im- te para tante pa-

desempefio la- sempefio labo- portante su desem~ ra su desem-

boral Vel ral para su de- pefio labo- pefio laboral
sempefio la- ral

boral

ey




A continua?ién ubique la caracteristica que Ud. puso en segundo lu-

gar en la siquiente recta.

Muy importan* - Importante pa- Relativa- Poco impor- Sin impor-

te para su-de-~ ra su desempe- mente im- tante para tancia pa-
sempefic labo- fio laboral portante su desempe- ra su desem-
ral R para su de- fio laboral. pefio laboral

sempefio la-
boral.

1 " L 1 1 i

A continuacidn ubique la caracteristica que Ud. puso en tercer lu-

gar en la siguiente recta:
Muy importan= Importante pa- Relativa- Poco impor- Sin impor-
te para squeé ra su desempe- mente im- tante para tancia pa-
sempefio labo— fio laboral portante su desempe- ra su desen-—
ral ERRTEE para su de- fio laboral fio laboral
sempefio la-
boral

A continuadidén ubique la caracteristica que Ud. puso en cuarto lugar

en la siguiente recta.

Sin importan-: Poco impor- Relativamen- Importan- Muy impor-

cia. para su’ . tante para te importan- te para su tante para

desempefio la= su desempe- te para su desempefio su desempe-

boral. 7 fo laboral desempefio la- laboral. fio laboral.
g : boral

i
1
§
(
|




2~ Confeccione, con los items siguientes, un orden jerdrquico, de tal
modo que‘en‘primer lugar esté el mds importante o valioso y en il-

timo 1ugar el menos importante o valioso, siempre de acuerdo a su

crlterlo o Ju1c1o.

Los siguientes items enuncian ganancias, ventajas y beneficios de-

rivados'de trabajar donde lo hace.

1- Salario de bolsillo.
2- Aporte previsional de su empleador. _
3- Fiestas, reuniones y conmemoraciones especiales.

4~ Remuhéraciones que superan las del convenio.

5- Vacac ones (servicios y distribucidn)

6~ Establlldad (seguridad del puesto de trabajo)

7- Comodldad y confort del lugar de trabajo.

8- Benef
érea?dg }a misma

*1os especiales por pertenecer a la organlzac1on o a algun

9~ Servitibs de cobertura médica (personal y/o familiar)
10- Serv101os internos(tickets de comida, servicios de recreacidn, come-
dor, proveedurla, guarderia, sanitarios, buffets, refrigeriocs)

11- Llcenqlas especiales (mds allid de las que otorga el convenio)

Si ud. ndﬂrééibe alguna/s de las ganancias, ventajas y beneficios

listados,“denoslo a conocer tachando el item correspondiente; lue-
go, reordene numéricamente los items restantes de acuerdo a la con-

signa dada,_

1° el N°.°

2° el N° .

3° el N 1

4° el N°

5° el NQQJ

6° el N°

7° el N°

8°el N°

9° el N° o

10°el N°

11° el N°©




A continuaci&d'ubique el item que Ud.. puso en primer lugar en la si-

guiente rectdf

Con valor mds medianamen- con valor mds Muy valioso

Poco valio-
" "bien bajo te valioso bien alto

SO

A continuacién,ubique el item que Ud. puso en segundo lugar en la si-

guiente recta.. < ‘
EN A »

. Con valor mas medianamente Con valor mas Muy valio-
bien bajo valioso bien alto so

Poco valioso

A continuacidn ubique el item que Ud. pdso en tercer lugar en la si-
guiente recta.:

Muy valioso: ' Con valor mas Medianamente Con valor més Poco va-
t - . . I . .
© bien alto valioso bien bajo lioso

A continuacidn ubique el item que Ud. puso en cuarto lugar en la siguien-

te recta.
Poco valioso:. Con valor mds Medianamente Con valor Muy valioso
P .. bien bajo valioso mas bien alto

I ] 1 1 1

A continuacidn ubique el item gque Ud. puso en quinto lugar en la si-
guiente recta.

Muy valioso.’ ' Con valor mas Medianamente va~ Con valor mas Poco va-
- bien alto lioso bien bajo liosd




3- Confecc1one con los siguientes items un orden jerarqulco de tal
v‘modo que en primer lugar esté el mads costoso u oneroso y en ul-

timo lugar el menos costoso ¥ oneroso para Ud.

-Los itemS‘enuncian gastos, desventajas y costos derivados de tra-

bajar donde lo hace.

1- Esfuerzo flSlCO

2- Tlempo que -1le dedica al trabajo y a la organizacidén en que trabaja.

3- Compromlso (que la organizacidn en que trabaja le demanda para con
ella y/o para con sus objetivos).

4- Usos y costumbres (a los que se tiene que avenir por permanecer en
la organ;za01on en que trabaja)

5- CansanCidlprovocado por el trabajo

6~ Esfuerzdﬁﬁéfatencién y concentracidn gue le demanda su trabajo.

7- Nivel de frustracidn que le exige su trabajo.

8- Nivel dé;fhcertidumbre que le exige su trabajo.

9—Résistenéia'é presiones y tensiones que le demanda su trabajo.

10~ Re51stenc1a .a presiones "sociales", internas a la organizacidn, que
ud. debe soportar o manejar.

11~ Riesgo para su salud fisica (y/o deterioro de la misma)

12- Rlesgo‘para su salud mental-emocional (y/o deterioro de la misma)

13- Exigencias de subordinacidn a la autoridad a las que debe avenirse.

14~ Nivel dé;incertidumbre que implica trabajar donde lo hace (por po-

sibles cambibé).

Reordene numéricamente los items:

1° el N° )ff{' 8° el N°
2° el N° .o 9° el N°
s ' {

3° el N° S ‘ 10° el N°
4° el N° 11° ‘el N°
5% el N° L« 12° el N°
6° el N° .- . . 13° el N°
7° el N° 14° el N°

A continudéién'ubique el item que Ud. puso en primer lugar en la si-

guiente recta.

Muy costoso ffCon costo Medianamente Con costo mds Poco cos-
i - mds bien alto costoso bien bajo toso

A ¥ T




A continuacién ubique el item que Ud. puso en segundo lugar en la si-

guiente recta: .

Muy costoso - :Con costo mas Medianamen- Con costo mas Poco cos-
i *'bien alto te costoso bien bajo toso

A continuacién\ubique el item que Ud. puso en tercer lugar en la si-

guiente recta:

Poco costo- :.Con costo mis Medianamen- Con costo mds Muy costo-
so .~ bien bajo te costoso bien alto so

1 I 1 1 1 - |

A continuacidn ubique el item que Ud. puso en cuarto lugar en la si-

guiente recta:

Muy costoso fCén costo mds Medianamente Con costo mds Poco cos-
i - “bien bajo costoso bien bajo toso

A continuacidh ‘ubique el item que Ud. puso en quinto lugar en la

siguiente récta:

Muy costo~ ' Con costo mds medianamente Con costo més Poco cos-
s0 .+ bien alto costoso bien bajo toso
] : ‘ 1 . 1 . ] 1

i

A continuacién'Ubique el item que Ud. puso en sexto lugar en la siguien-

te recta. o i
Poco costo—'; Con costo mds medianamente cos- Con costo mas Muy
SO “."“bien bajo toso bien alto costoso




4- Confeccivne, con los items sigquientes, un orden jerdrguico de tal
modo que’ en primer lugar esté el menos importante o valioso, siem-

pre de acuerdo a su criterio o juicio.

Los ‘siguientes items enuncian aspectos de los que Ud. recibe o gana

en o través -de su situacién laboral:

1- Relaciones y conocidos (ya sea dentro o fuera de la organizacién
en que trabaja).

2- Desarrolio-como"trabajador" (esto implica el desarrollo y obtencidn
de habiiidades, conocimientos y experiencia, la carrera organiza-
cional~aeﬂascensos—. en vista, la capacitacidén -a desarrollar proxi-
mamente-".y, en general,su desarrollo en el mercado laboral deriva-
do de su situacién de trabajo actual).

3- Trato juétq o equitativo.Esto implica: adecuacién de las sanciones y
reconocihiéntos, tanto de los dados por la organizacidn en que tra-
baja com6 de los dados por sus colegas o compafieros entre si -Ud.
debe evaluarlos, en comparacidén con los otros itéms teniendo en

cuenta si a_sﬁ;juicio son justos o injustos (exagerados o insuficien-

tes). ;__

4- Valor de:la organizacidn o institucidn en que trabaja. Esto im-
plica: el valor que para Ud. tiene la organizacidén en que traba-
ja y lo que produce o vende y el valor que tiene para sus familia-
res y amigos la organizacidn en que trabaja.

5- Valor ideoldgico-politico-religioso de su situacién laboral. Es-
to impliga{ la adecuacidén o correspoqdencia o acuerdo que existe
ideolégibéﬁ‘politica -religiosamente entre Ud. y sus colegas o
compafieros y entre Ud. y los directores de la organizacidén en que
trabaja.‘f  

6- Valor_éSQédifico de su situacidn laboral. Esto implica: la corres-
pondencié”ékistente entre sus habilidades y conocimientos y su
tarea; el*;nterés y estimulacidn que provogque en Ud. su trabajo;
la respoﬁsabilidad por la progia tarea que a Ud. se le adjudica vy,

o la participacidn que Ud. tiene (ya sea: en la determinacidén de la

forma y 6antidad de su trabajo, de su propio futuro en la organi-
zacidn en‘que trabaja o, del futuro de dicha organizaciodn).

7- valor persénal de la relacidén laboral. Esto implica: la relacidn
que tiené ¢on su empleador, la satisfaccidn global que le
provocacsulﬁrabajo(en todos sus aspectos), el orgullo que tiene
por trabgjar donde lo hace (ya sea en relacidn a una organizacidén o
a un éreéio‘sector de una organizacidn), el sentimiento de perte-
nencia q@é:Ud. tiene respecto de la organizacidn en que trabaja,

y el senfimiento de que su trabajo le pertenece(a Ud),

Reordene numéricamente los items

1° el N°

2° el N°




3° el N°

4° el N°

5° el N°

6° el N°

7° el N°

A continuacidn gﬁique en la siguiente recta el item que Ud. puso en
primer lugar: -
Muy valioso Con valor mds medianamente Con valor mds Poco va-
bien alto valioso bien bajo lioso
1 L 1 1 L
A continuacidén puso . en
segundo lugar:
Muy wvalioso Céhfvalor mas Medianamente Con valor mds Poco va-
' bien alto valioso bien bajo lioso
L  | 1 1 1
A continuacidn ubique en la siguiente recta el item que Ud. puso en
tercer lugar:
Poco valio- Céﬁivalor mas Medianamente Con valor mas Muy va-
so bien bajo valioso bien alto lioso
l
1 1 1 1 1
A continuacién ubique en la siguiente recta el item que Ud. puso en
cuarto lugar: '
Muy valioso Convalor mas Medianamente Con valor mds Poco
' valioso

bien alto valioso bien bajo




5~ Confeccione, con los items siguientes, un orden jerdrquico, de

tal modo quéﬁen primer lugar esté el mds importante o valioso

y en dltimo 1ﬁgar el menos importante o valioso. No los ordene se-

gin su criterio; ordénelos segiln el criterio que Ud. sabe o supo-

ne

que tiene la organizacidn en que trabaja.

Los siguientes:items enuncian caracteristicas suyas:

Medio‘Social;'relaciones y conocidos;

‘Habilidad y experiencia, conocimientos especificos a la tarea.

capacidad dé;cumplir con el trabajo

ProduCtividéd (ritmo de trabajo y su relacidn con la cantidad

de erforesfﬁj '

Predisposiéién a obedecer, avenirse a cumplir instrucciones o in-
dicacionesff 

Calidad de trato personal,

Capacidad de mando y direccién.

Reordene numéricamente los items

lO

el N°

20

el N°

30

el N°

40

el N°

50

el N°

60

el N°

70

el N°

ud.

ha concluido esta - encuesta; agradecemos encarecidamente su

colaboracidn.

Por favor, entréguela colocdndola en el buzdén comin facilitado pa-

- -



Aclaracién concé

gEiCinstrumento N°4 nos permitird, segin suponemos,
conocer :la vaiéfacién relativa de: una serie de caracteristicas
personales (éégﬁn el propio sujeto encuestado y segin lo que el
supone/sabe qpéfes la valoracién que hace la organizacidn en
gue trabaja);ﬁuhé serie de caracteristicas de la situacidn de
intercambio laboral, a saber, ganancias/ventajas y beneficios;

gastos,'desvéhfajas y costos y aspectos recibidos o ganados en

.0 a través de la situacién laboral.

quas estas valoraciones referirdn a la situacidn la-

boral —actual,fﬁel encuestado, es decir, responden a tal y como

‘'vive actualmente y categoriza lo que sea mds o menos valioso o

costoso.

Esa vivencia puede o no coincidir con el "deber ser"

que sostiene, intimamente, el encuestado; pensamos que seria ne-

cesario conocer,: entonces, cudl "deberia ser", a su juicio, el

valor relativo de los aspectos enunciados.




INSTRUMENTO N° 5

Reconocimiento de las percepciones valorativas

relativas de los aspetos supuestamente presentes

en'las relaciones laborales ideales.




-.J‘

ENCUESTA N° 5

La presénte encuesta consta de dos fases:

1- Unaféerie de preguntas acerca de sus caracteristicas personales
(sohﬁlo suficientemente generales como para no permitir su iden-
tificacién).

. 2- Una;éerie de 4 preguntas: en cada pregunta deberd re-ordenar un
conjﬁﬁtb de items dados; cada item tiene un nimero, Ud. debera
de aéderdo al criterio gue se le pida en cada pregunta, colocar
en ,Qfden jerdrquico los nlmeros correspondientes a los distin-

tos i£ems presentados en cada pregunta.

EJEMPLO: - |

Confecciones con los items siguientes, un orden jerdrquico, de
tal modé,que en primer lugar esté el que debiera ser, a su juicio,
el mds rico, y, em Gltimo lugar el que debiera ser el menos rico

(siempre. de acuerdo a su criterio o juicio).

Lésisiguientes items enuncian "platos de comida" ideales -tal

y como--debieran ser-.

1- asadé":

2- ravidles

3~ huevb'duro

4- ens&iada mixta

5~ chocoléte
1° el NfS

2° el N°1

¥

3° el N2

4° el N°4

5° ol N°3

Dada esﬁairespuesta se entiende gue, a juicio del que ha contestado,
los items 'presentados, el mds rico debiera ser el chocolate, luego
-a suvjﬁicio, criterio o gusto-seguirle el asado, luego los ravioles

y asi sucesivamente.

A continuacién ubique el item que Ud. puso en primer lugar en la si-

guiente -recta:

Este item deberia ser:

Muy bgratp Mds bien bara-. Ni barato MA4s bien ca- Muy caro
i to ni caro ro
5

IR 1 ) ' 1
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A. continuacién ubique el item que Ud. puso en segundo lugar en la

siguiente recta:

Este item débéria ser.

Muy caro Mds bien caro Ni barato Mds bien ba- Muy barato

1 ni caro rato
1 L 1




Los sigulentes items enuncian caracteristicas personales que pen-

samos, todo-empleado tiene en mayor o menor medida.

Confeccione con los siguientes items un orden jerdrquico de acuerdo

a lo quetUd. piensa que deberia darse en la realidad; en primer lu-

gar coloque el item que debiera ser (en su profesidn, ocupacién o
cargo) considerado por su empleador como el mas importante o valio-
so y, en-dltimo lugar, el menos importante o valioso (siempre de

acuerdo a 1o que segin Ud. debiera ser el criterio de su empleador).

1- Medio sgcial, relaciones y conocidos

2~ Habilidéd, experiencia y conocimientos especificos a la tarea.

3~ Cépacidéd de cumplir con el trabajo. '

4- Productividad (ritmo de trabajo y su relacién con la cantidad de
erroréé);

5- Prediéposicién a obedecer, avenirse a cumplir instrucciones o in-
dicaciohes.

6~ Calidad de trato personal

7- Capacidad de mando y direccidn.

Reordene numéricamente los items:

1° el N°

2° el N°

3° el N° i

4° el N°_M

5° el N°

6° el N°

e l' 7° el N°

"

A continuacidn ubique en la siguiente recta el item que Ud. puso

primero:

Este item deberia ser

Sin importan- Poco importan- Relativamen- Importan- Muy impor-
cia para el . te para su de- te importan- te para su tante pa-
desempefio la= sempefio laboral te para su desempefio | ra su de-
boral P desempefio la- laboral sempefio la-

boral boral

1 L 1 ] 1




A continuacién} en la siguiente recta, ubique el item gue puso Ud.
en segundo lugar:

Este item deberia ser

Muy importaﬁ—f  Importante pa- Relativamen- Poco importan~ Sin impor-

te para su /'. ‘ra su desempe- te importan- te para su de- tancia pa-
desempefio la-" . fio laboral te para su sempefio labo- ra su desem-
boral. R desempefio ral pefio laboral
v S . ' labpral. , ,
FEEIY A continuaciéﬁ, en la siguiente recta, ubique el item que Ud. puso

en tercer lugar:

Este item deberia ser

Sin importadf.“Poco importan- Relativamen- Importante Muy importan-

cia para su.; . te para su de- te importante para su de- te para su
desempefio ‘. sempefio labo- para su desem- sempefio la- desempefio la
laboral o ooral : pefio laboral boral. boral

A continuaciéﬁ,‘en la siguiente recta, ubique el item que Ud. puso

en cuarto lugar:

Este item deﬁeria ser
o i

Muy importan*v\, Importan- Relativamen- Poco importan- Sin impor-

te para su de=.. te para su de- te importan- te para su de- tancia pa-
sempefio laboral sempefic labo- te para su sempefic laboral ra su de-
A ral desempefio la- sempefio

boral laboral

o



Los SLgulentes items enuncian ganancias, ventajas y beneficios que

pensamos, todo empleado debiera recibir en su relacidn de trabajo.

Cdnfeccfdné con los siguientes items, un orden jerdrquico acorde a
lo que ud. piensa que deberla darse en la realidad; en primer lu-
gar coloque el item que deblerasex(en su profesidn, ocupacidn o
cargo) avsu.Julcxo el mas importante o valioso para el empleado y,
en ﬁltimo»lugar, el menos importante o valioso (siempre de acuerdo

a lo que'a.su juicio debiera darse en al realidad).

1- salario de bolsillo.

2- Aporte’previsional de su empleador.

3-Fiestas reuniones y conmemoraciones.

4- Remﬁﬁeraciones que superan las del convenio.

5- Estébilidad (seguridad del puesto de trabajo).

6- Vacaéiénes {servicios y su distribucidn)

7- Comoaidad y confort del lugar de trabajo.

8- Beneficios especiales por pertenecer a la organizacién, o a al-

gﬁn'éfea de la misma.

9- Serv1cxo de cobertura médica (personal y/o familiar.

10- Serv1c105 internos (buffets, refrigerios, sanitarios tickets de
comlda, comedor, servicios de recreacién, guarderia, proveedu-
ria, etc)

11~ Liéencias especiales (mds alld de las que otorga el convenio).

Reordene :numéricamente los items:

1° el N°,

2° el N9

3° el N@\v

4° el N7,

5° el N° *

6° el N° |

7° el N?f:

8° el N%

9° el N° .

10° el N°

11° el'N°




A continuacién, ubique el item que Ud. puso en primer lugar en la si-

guiente recta; .

Este item deberia ser

~Con valor mas Medianamente Con valor mds Muy valio-

Poco valioso:
.". bien bajo valioso bien alto so

A continuacién} ubique el item que Ud. puso en segundo lugar en la si-

guiente rectaﬁﬁ~

Este item deberia ser

Muy valioso = 'Con valor mds Medianamente Con valor més Poco valio-
- bien alto valioso bien bajo s0

X

A continuaciéh_ubique el item que Ud. puso en tercer lugar en la si-

guiente recta.’.

Este item deberia ser

Poco valiosd. '~ Con valor mis Medianamente  Con valor mds Muy valio-
“bien bajo valioso bien alto <Je]

A continuacidn :ubique el item que Ud. puso en cuarto lugar en la si-

guiente recta;

Este item deberia ser

Muy valioso i.Con valor mds medianamente Con valor més Poco va-
' .~ bien alto valioso bien bajo lioso

L ORI 1 1 It 1

A continuaciénjubique el item que Ud. puso en quinto lugar en la si-
guiente recta: '
Este item debéria ser

Poco valioso " . Con valor mids Medianamente Con valor mds  Muy valio-

- 'bien bajo valioso bien alto so
. 1 1 1 [}




Los siguientes items enuncian gastos, desventajas y costos, que pensa-

'samos que todo empleado debiera afrontar en su relacidn de trabajo.

Confeccionéﬂéon los siguientes items, un orden jerdrquico acorde con
lo que Ud. 'biénsa que deberia darse en la realidad; en primer lugar
coloque el 1tem que debiera ser (en su profesidn , ocupacién o cargo)
a su ]u1€10, el mds costoso u oneroso para el empleado y, en ultimo
lugar, el menos costoso u oneroso (siempre de acuerdo con lo que a

a su ju1c1o deberla darse en la realidad)

1- Esfuerzb,fisico

2~ Tiempo dédicado al trabajo y a la organizacidn en que se trabaja.

3~ Compromiso.(con la organizacidén en que trabaja y con sus objetivos).

4- Usos y céstumbres (a los que setiene‘que avenir por permanecer en
la organiZébién en gue trabaja).

5- Cansancio producido por su trabajo.

6- Esfuerzo de atencidn y concentracidn demandado por el trabajo.

7- Nivel dehfrustrac1on exigida por el trabajo.

8- Nivel détincertidumbre exigida por el trabajo.

9- Resisteﬁéia‘a presiones y tensiones que le demanda el trabajo.

10~ Resisteﬁqia a presiones "sociales", internas a la organizacidn que
debe sdpdftar o manejar.

11- Riesgojpara la salud fisica (y/ o su deterioro).

12- Riesgo,para la salud mental-emocional (y/o su deterioro).

13- Exigenéiéssde subordinacidn a la autoridad a las que se debe ave-.
nir.

14- Nivel dé_incertidumbre que. implica trabajar en una determinada or-

ganizacién (por posibles cambios)

Reordene numéricamente los items:

1° el N° 8° el N°

2° ei N° _i{ {1 9° el N° |
3° el N° | . 10° el N°

4° el N° 11° el N°

5° el N° 12° el N°

6° el N° ' ~ 13° el N°

7° el N° | - 14° el N°

A continuacidn ubique el item que Ud. puso en primer lugar en la si-

guiente recta.”

Este item deberia ser




Muy costoso - Con costomds Medianamente Con costo Poco costo-

" bien alto

costoso mds bien bajo S0

A continuacion} ubique el item que Ud. puso en segundo lugar en la si-

guiente recta:’

Este item deberia ser

Poco costoso-.

. Con costo mas Medianamente Con costo mas Muy cos-
"“bien bajo

costoso bien alto toso

A continuacién -ubique el
guiente recta.

Este item deberia ser

item que Ud. puso en tercer lugar en la si-

o

Poco costoso i Con costo mds Medianamente Con costo més Muy costo-
.- +“bien bajo costoso bien alto so
1 1 - - ] 1

A continuacién: ubique el

guiente recta,!

Este item debéria ser

Muy costoso ~ Con costo
*“bien alto

item que Ud. puso en cuarto lugar en la si-

mds Medianamente cos- Con costo mds Poco cos-~
toso bien bajo toso

A continuacidn; ‘ubique el item que Ud. puso en quinto lugar en la si-

guiente recta.

Este item deberia ser

Poco costoso:’. - Con costo mds Medianamente Con costo mas Muy costoso
bien bajo costoso bien alto

A continuacién,. ubique el item que Ud. puso en sexto lugar en la si-

guiente recta.

Este item deberia ser

Muy costoso -~ 'Con costo mis Medianamente Con costo mds Poco costo-

bien alto

costoso bien bajo SO




Ultima Préguhta

4- Confeccione, con los siguientes datos, un orden jerdrquico, de tal

modo que en primer lugar esté el mds valioso o importante y en Ul-
timo lugar el menos valioso o importante, siempre de acuerdo a su

criterié.o-juicio:

Los siguientés items enuncian aspectos de lo que Ud. recibe o gana -

en o a través de su situacidn laboral:

1- Relacionesg 'y conocidos (ya sea dentro o fuera de la organizacidn

en que ‘trabaja).

2- Desarrdllo como "trabajador" (esto implica el desarrcllo y obten-~
cién devhabilidades, conocimientos y experiencia, la carrera orga-

_ nizacional.-de ascensos- en vista, la capacitacién -a desarrollar

" 34- proximéﬁénte- y. en general su desarrollo en el mercado laboral
derivaag:de su situacidén de trabajo actual).

3- Trato juSEb y equitativo. Esto implica: adecuacidn de las sancio-
nes y nééénocimiéntos, tanto de los dados por la orgénizacién en
que trabaja como de los dados por sus colegas o compafieros entre
si —Ud:faébe evaluar, en comparacién con los otros items teniendo
en cuenﬁéjéi a su juicio son justos o injustos (exagerados o insu-
ficientés)u ‘

4- valor dévia organizacidén o institucidn en que trabaja. Esto impli-
' cd?’elEQaidr que para Ud. tiene la organizacién en que trabaja y
lo que §roduce o vende y el valor gque tiene para sus familiares

y amigéé"la organizacidén en que trabaja. '

5- Valor idéolégico—politico-religioso de la situacién laboral. Es-
to impliéé: la adecuacidén o correspondencia o acuerdo que existe
ideolégiﬁa—politica—religiosamente entre Ud. y sus colegas o com-
pafieros’. y entre Ud. y los directores de la organizacién en que
trabajagf'

' 6- Valor gépecifico de la situacidén laboral. Esto implica: la co- |

o rrespondehcia existente entre sﬁs habilidades y conocimientos y-
su tareé;:el interés y estimulacidén que provoque en Ud. su traba-
jo; lawfesponsabilidad por la propia tarea qﬁe a Ud. se le adjudi-
ca y, la participacidén que Ud. tiene (ya sea: en la determinacidn
de la férma y cantidad en que trabaja o, del futuro de dicha orga-—
nizaciéﬁ):‘

7- valor pefsonal de la relacidén laboral. Esto implica: la relacidn
que tiéne'con su empleador, la satisfaccidén global que le provoca
su trabéjo (en todos sus aspectos), el orgullo personal que tiene
por trabajar donde lo hace {(ya sea en relacidén a una organizacién
0 a un éreé o sector de una organizacién), el sentimiento de per-

S tenencia;qde Ud. tiene respecto de la organizacidn en que trabaja,

y el sentimiento de que su trabajo le pertenece a Ud.

o




.
.

Reordene nuing

1° el N°

2° el N°

3° el N°

4° el N°

5° el N°

6° el N°

t

7° el N°

A continuaciéﬁ; en la siguiente recta, ubique el item que Ud. puso

en primer lugar.

Este item deberia ser ,

Muy valioso.:: Con valor mds Medianamente Con valor més Poco valio-
. .bien alto valioso bien bajo so

1 1 1 1 1

A continuadién[ en la siguiente recta, ubique el item que Ud. puso

en segundo lugai.

Este item deberia ser

Poco valio-=’'
so

Con valor mis Medianamente Con valor mds Muy valioso
bien bajo valioso bien alto '

|

1 2 I3 [ 1

A continuaciéh;fen la siguiente recta, ubique el ‘item que Ud. puso

en tercer ngarw

Este deberiéﬁéef

Muy valio- " Con valor mAs  Medianamente Con valor més Poco valio-
so "bien alto valioso bien bajo so

- A continuaciéﬁ)'en la siguiente recta, ubique el item que Ud. puso

en cuarto lugar.

Este item deberia ser

TR

Poco valio-}i; Con valor mds Medianamente Con valor mas Muy valioso
so bien bajo valioso bien alto
— 3 -+

e o LT



Ud. ha concluido esta encuesta; agradecemos encarecidamente su cola-

boracidn, .-
Por favor, ‘entréguela colocdndola en el buzdén comin facilitada para

tal fin.

Tt




En el casq;de los instrumentos 4 y 5 se ha optado por conformar es-
calas (FaSé‘B) -siguiendo el modelo denominado "técnica de auto eva-
luacién" (Gdilford, 1954; Taylor y Porker 1664; en Perlman y Coyby,
1983)~ pa#é%bbtener evaluaciones de los aspectos mds jérarqﬁizados
por los p;@piqs encuestados.

Estas evaluaciones podrdn servir como primer reaseguro de los resul-
dos (debiera. heber coherencia -consistencia- entre la jerarquizacidn

enunciada y-las posteriores evaluaciones).

Ademds, las-evaluaciones, si bien pueden ser deshonestas, (mds alld de
su coherencia con las jerarquizaciones) nos pueden dar una idea aproxi-
mada de laﬁd'ferencia existentenentre los primeros de la jerarquia ar-

- ¥
mada por el:sujeto; asi la diferenciacidn ordinal obtenida cobraria

nuevo significado.

Las jerarquizaciones mismas (Fase A), a pesar de ser meramente ordi-

nales, suministrardn, a nuestro entender, valiosos datos cualitati-
vos; de hecho, pensamos que se podria obtener el posicionamiento es-
tadistico de:cada aspecto (obteniéndose incluso comparaciones entre

. T . . ] * I\ . 4y
las jerarqu;zac1ones‘reales y las ideales).




II- "INSTRUMENTQ;?ARA RECONOCER LA CLASIFICACION PERSONAL DE LOS
DIVERSOS ASPECTOS DE TODA RELACION LABORAL"

El sistema dc clasificacién gue se prdponga a los sujetos obede-

cera al interésfle la investigacidén que se desee realizar. De hecho

los aspectos 1nt*rcamb1ados pueden categorlzarse en una infinidad

de formas dlstlntas (por ej: respecto de su indispensabilidad, reeem-
plazabllldad, etc)
Este 1nstrumento permitird conocer no sélo como es pensado cierto

aspecto en. relaC1on a alguna variable de interés sino también, si el

encuestado conSLdera que "estd o no" presente en su "realidad laboral".

El desarrollo de esta instancia nos libraria, asi, de tener que
preguntar -en losfrestantes instrumentos si es que se recibe o da
tal o cual aspecto. Ademds, esta instancia es la mas adecuada para
permitirle al enquestado presentar aquellos"aspectos" que no han
sido contempladésfpor nosotros (no listados entre los "siempre pre-

- sentes").

- 8u solo desafﬁbllo, mis alld de los beneficios que aporte a los
restantes momenfbs de la investigacidén (valoracidn absoluta, relati-
va real y relatlva ideal de los aspectos 1ntercamb1ado§)constltuye,

de por si, una 1mportante fuente de datos cualitativos.

Si bien la forma‘aqul presentada intenta dar cuenta de la variable
elegida (valuabllldad), nos hemos permitido desarrollar una serie
.de preguntas que nos permitirdn obtener un conjunto de datos cuall—
tativos de sumo;lnteres:
A- si el aspectd:deberia o no estar presente en (o derivarse de)
su relacidn iéboral.
B~ de quien se gppéne recibir, actualmente, las respectivas ganan-
cias o resulfédés propios (empleador, sindicato, ambos).
C~- si los aspecfdé en cuestidn, en uha situacidén de trabajo ideal:
- debieran 1mpllcar gasto/inversidn

- debieran 1mp11car ganancia/recompensa.

Se debe tenerdpresente que la forma desarrollada no es sino in-
dicativa y que, ‘para cada variable que se selecc1onara deblenawésu—

mir las espec1flcldades categoriales correspondientes

‘
"l s



En este instrumento se respetardn todas las variables independien-
tes sefialadas :én el apartado "Hipdtesis de TR"; sin embargo no se
puede pre—establecr cual serd la tendencia que las mismas determina-
rdn en las respuestas a dar, y, por tanto, serdn utilizédas para

la categorlza01on en bloques de la poblacidén en cuestidn.

Pensamos que lo mejor serd mezclar aleatoriamente los "aspectos"
) /)aorf WAPLS
por nosotros senalados como "siempre presentes"de una pequefia defi-
nicidén y/o descr1p01on y/o ejemplificacién (de acuerdo a su compleji-

dad y abstracc1on) para evitar equivocos.

Tras las consabldas "hojas de presentacidn", el instrumento adquirird

la siguiente forma.




INSTRUMENTO Na 2

Los siguientes items indican aspectos que pueden a o no,existir o estar
presentes o ser con51derados en su relacidén alboral. Para nosotros es

importante conocer_su opinidn acerta de ellos:

1- Saber si ud. ¢9n81dera que estan presentes en su relacidn laboral,

es decir, si éx sten o no, o si son considerados o no, ya sea por
Ud. o por su empleador, segin los casos.
2- saber si Ud. con51dera que debieron estar presentes en su relacidn

"laboral.

3~ Conocer como los clasificaria (si como algo dado por Ud. a la orga-
nizacién o dado por ella a Ud.).
-4~ Conocer aquellos ‘aspectos que Ud. piense que deberian estudiarse o con—'.
siderarse para lograr una buena descripcidon de su relacidén laboral.
f

Por favor

A- Lea de corrldo todos los siguientes "Aspectos de la relacidén laboral".

B~ Agregue en los espac1os finales aquellos aspectos que Ud. piense que
| deberian estudlarse para lograr una buena descr1pc1on de su relaciédn
laboral y que no esten en la lista que presentamos (no importa que
los aspectos que agregue estén o no presentes en su relacidn 1abora1

ni que a su ju1c1o, deban o no estar presente@

C- Lea los 1tems, uno por uno, contestando, en cada caso, (la respuesta,

que Ud.vconSLdere correcta).

ga) si el aspecto en cuestidn esta presente en su re-
lacién laboral o se deriva de ella -tendrd opcidn

de marcar SI o NO;

Si el aspecto en cuestidn deberia estar presente
en su relacidén laboral, o se deberia derivar de

ella -tendrd opcidén de marcar SI o NO;

Si el aspecto en cuestidén o lo que de el se deriva

le significa o implica, gasto o inversidn en la or-

ganizacidén en que trabaja o en la relacidn con ella-.

. tendrd opcidén de marcar SI o NO. (La organizacién
puede o no valorar lo que Ud. piensa que aq Ud.
le significa o implica un gasto o inversidn;
-eso no importa; tampoco importa si ella le demanda

a Ud. o no ese aspecto).

~-3-



d) si el aspecto en cuestidén o lo que de él se
deriva, le significa o implica ganancia o re- .
compensa personal -tendra opcidén de marcar
SI o NO. (Ud. puede o no valorar lo que Ud.
piensa, que le es dado como ganancia o re-
compensa; eso no importa; tampoco importa si
Ud. demanda o estd dispuesto a demandar este

aspecto).

e) en caso de que el aspecto en cuestidn esté

presente en la relacidén laboral y le signi-

fique o implique ganancia o recompensa, de-
berd contestar, ;de quién recibe esa ganan-

cia o recompensa? -podra marcar o"de su em-

pleador”, o "de su sindicato" o"de ambos"-.

f) si en una situacidén de trabajo ideal, ese
aspecto, o lo que se derive de é1, debersa
significar o implicér para Ud. gasto o in-

versidén -tendrd opcidn de marcar SI o No-.

g) si en una situacidén de trabajo ideal, ese
aspecto, o lo que derive de él, deberia sig-
nificar o implicar para Ud. ganancia o recom-

sa personal -tendrd opcién de marcar SI o NO=. .




1)

2y

3)

4)

5)

'6)

10)

Il)-

h

ASPECTOS DE LA RELACION LABORAIL

3 v . . » / . T .
° Relaciones y conocidos: Si han sido, o no, seguin Ud.cree o sabe,tenidosen cuenta para su. incorporacidn, .o si . son .o no,fac-
7

tores de peso que juegan a su favor para su permanencia. : ;

'Experiencia laboral-y’ conocimientos propios-($I son tenidos en cuenta:por sufgmpleadﬁf@o”no)n__f_WV

Capacidad personal para cumplir el trabajo que se le encomienda (si es tenida en cuenta por el empleador o no}.

Productividad propia: si un cierto ritmo de trabajo y una determinada cantidad de

errores, es algo que se tienen en cuenta en su trabajo, o no.

Predisposiciém personal a cobedecer:Avenirse a cumplir una instruccidén o indicaciédn impartida. por.un . superior.aln a.pesar

de estar en desacuerdo (si es tenida en cuenta por su empleador o no),

Calidad propia de trato personal: para con: los miembros de la organizacidén en que trabaja y/o para con guienes se de-

be contactar por su trabajo (si es tenido en cuenta por su empleador o no).
Capacidad personal de mando y direccidn (si es tenido en cuenta por su empleador o no).

Relaciones y conocidos: si Ud. gana relaciones y conocidos que puedan ser de utilidad para su desarrollo laboral

(ascensos u orientacidn laboral de otros trabajos), o no.

Relaciones y conocidos:si gana Ud. relaciones y conocidos que son significativos, valiosos para Ud. en tanto seres
humanos, o no.

Habilidades, conocimientos y experiencia que Ud.gana© no con su trabajo.
Desarrollo como trabajador: Ganancias en satatus o prestigio o conocimientos o habilidades que mejoren sus posibilidades

de obtener mejores trabajos (si existen o no).
-4 -



12) ° Carrera personal laboral: posibilidades concretas de ascenso y promocidn (si existen o© no).

13) ° Capacitacidn personal: posibilidades concretas de perfeccionamiento para poder hacer mejor lo que tlene ue
p P q
hacer en su trabajo (si existen o no),. ’

I

14) ° Sanciones formales- sanc1ones dadas, por la organlzac1on en que traba]a por deflcxen01as en su. conducta y/o trabajo

"!i(SL ex1sten o no)

15) ° Premios formales: premios dados, por la organizacidn en que trabaja, en reconocimiento a su conducta y/o trabajo
(si existen o no).

16) ° Sanciones informales: sanciones dadas por sus compafieros de trabajo (Superiores/pares/subalternos) que no son dadas

por la organizacidn (quitar el saludo, hacer la vida imposible, burlarse, criticar, etc)(si existen o no)

17) ° Premios informales: Premios dados. por sus compafieros de trabajo (Superiores/pares/subalternos) gue no son dados por

la organizacidén (alagos, "favores", preferencias, apoyos, reconocimientos, etc.).
18) ° Adecuacidn o correspondencia entre su tarea diaria y sus habilidades, capacidades y conocimientos (si existe o no)

19) ° Autoestima por trabajar en la organizacidn en gque trabaja( si afecta o no en lo que Ud. piensa de Vd. trabajar donde

trabaja, ya sea positiva o negativamente.

20) ° Autcestima por lo que vende (producto y/o servicio)la organizacidn en que trabaja (si afecta o no en lo que Ud. pien-

sa de Ud. colaborar en la produccidén de 1o que la organizacidn en que trabaja produce, ya sea positiva o negativamente)

21) ° Reconocimiento de su familia por trabajar en la organizacidn en que trabaja -ya sea positivo o negativo- (si existe
o no). Esto es si ella toma o no en cuenta donde trabaja Ud.

22) ° Reconocimiento de sus amigos por trabajar en la organizacidn en que trabaja -ya sea postivo o negativo-{si existe o
no).(esto es si ellos toman o no en cuenta donde trabaja U@)

-5-



27)°

28)°

29)°

30)°

32)°

33)°

34)°

Compatibilidad ideoldégico-politico-religiosd entre Ud. y sus compafieros de trabajo (si existe o no).
Compatibilidad ideoldgico-politico-religicsd entre Ud. y la direccidn de la organizacidn en que trabaja (si existe ono).
Responzabilizacién por-el propio trabajo- (si’sé lo reponzabiliza por -el .propio-trabajc o no).,: = -

Participacidn en la determinacidn del futuro de la organizacidn en que trabaja (si tiene la oportunidad de ejercerla
© noj,

Participacidén en la determinacién del propio futuro en la organizacidn en que trabaja (si tiene la oportunidad de
ejercerla o no).

Participacidn en la determinacidn del qué, cdémo y cudnto del propio trabajo (si tiene la oportunidad de ejercerla o
no). i

Interés y estimulacidn provocado por el propio trabajo (si existe o no).

Satisfaccidn global provocada por su trabajo (si existe o no),

Orgullo persomnal por nombrar (dar a conocer) la organizacidn en que trabaja (si existe o no).

Orgullo personal por nombrar(dar a conocer) el drea, sector o dependencia en que trabaja (si existe o no).

Sentimiento de alejamiento/extrafieza (no sentirse involucrado personalmente respecto del propio trabaj@ (si existe
© no).

Sentimiento de alejamiento/extrafieza (no sentirse involucradc personalmente/)respecto de la ‘organizacidn en que trabija
(si existe o no),
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35)

36)

2137y

38)

39)

40)

41)

42)

43)

44)

45)

46)

47)

48)

49) .

° salario de bolsillo (si existe o no).
® Aportes previsionales (si existeno nol.

P . e . L - ‘ Sk . - . - . . . !
®Fiestas/reluniones/conmemoraciones especiales organizadas-por su- empleador (si existeho no).-.

Remuneraciones que mejoran las establecidas por convenio o las pactadas por su sindicato (si existe?b no)
Vacaciones pagas (si existen o no)

Estabilidad y seguridad de su puesto de trabajo (si existen o no)

Comodidad y confort en su ambiente laboral (si es tenido en cuenta o no, ya sea por Ud. o por su empleador).
Licencias especiales (mds alld de las debidas por convenio) (si existen o no).

Refrigerios (si existen o no)-

Sanitarios ( si existen o no). -

Servicio de comedor (si existe o no),

Tickets de comida (si existen o no).

Compensacidn econdmica por comidas (por horas extras) (si existe o no).

Servicio de recreacidn (clubes, salidas, entradas a espectdculos) (si existen o no),

Servicio de proveeduria/mercado/compras. de ocasidn (si existen o no),
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50)

51)

52).°

53)

54)

55)

56)

57)

58)

59)

60)

61)

62)

63)

64)

Servicio de primeros auxilios (si existe o no).

Compras especiales (si existen o no).

Guafderia (§i existe. ‘o mo).

Cobertura médica {(si existe o no),

Préstamos (si existen o no),

Beneficios derivados por trabajar en un drea o sector (si existen o no),
Esfuerzo fisico (si existe o no),

Compromiso (si existe o no).

Tiempo (si es considefado o no, ya sea por Ud. o por su empleador).

Acomodacidén a condiciones y costumbres sociales (si se da o no).

Cansancio (si existe o no).

Atencidn y concentracidn que demanda la tarea (si existe o no),
Frustracidn que demanda la tarea (si existe o no).
Incertidumbre gque demanda la tarea (si existe o no).

Incertidumbre que demanda la situacidn organizacional respecto de posibles cambios

-8~
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. 65)° Presiones y tensiones gque demanda la tarea {si existen o no).

66)° Presiones y tensiones sociales "internas" {camarilla y grupos de poder) (si existen o no).

67)° salubridad del dmbito laboral desde el punto de vista
g ellsimdicatol, oo e

68)° Salubridad del &mbito laboral desde el punto de vista

el sindicato).

69)° Exigencias de subordinacidén a la autoridad (si existe

[Aspectos no enunciados que Ud. considera deben tenerse
borales]

70),

710,

72)°
73)°

74)°

]

psicoldgico emocional (si es considerada por Ud. o su empleador
fisico corporal (si es considerada por Ud. o su empleador o

0 noj.

en cuenta para la adecuada descripcidn de las relaciones la-




A)Este aspecto estd

- presente en su re-

l;biénmlébéfal'br

se deriva de ella.

SI

NO

B)Este aspecto deberia

estar. presente en su

-+ relacién. labdral, o -

se deberia derivar -

ella.

sI

NO

C)Este aspecto o lo
" .que de el se de- .
. riva, e signifi-

‘ca & Ud.gasto o -

inversién en la
organizacién en
que trabaja o
en la relacidn
con ella.

sI

‘NO

D)Este aspecto ©
- lo .que de el

“selderiva le
gignifica a
Ud.ganancia o
recompensa per-
sonal.

SI

NO

W
'

E)}En caso de gque,

a su juicio,es-
ufg‘éspecto'éépél
'presénte'y le
signifique o
implique ganan-
cia o recompen-
sa,conteste:;De
quien recibe esa
ganancia o recom-

pensa?z.
(Seleccione una)

1). De su emplea-
dor

2). De su sindica-
to

3) .De ambos

F) En una situa-
cidén. de tra-
‘bajo i&éai;f‘

- este aspecto
0. 10 que de el

) .
se deriva debe- .

ria significar

para Ud.gasto

o inversidn en
la organizacidn
en que trabaja
o en la rela-

cidén con ella.:

SI

NO

G) En una situacidn

de trabajo ideal,

'—.:,és‘téf'aspect_d'c{’ R
‘louque.défel de~-
" _rivaria, deberia

significar para
ud{o deberia im-
plicar para UQL
ganancia o recom-

pensa personal.
SI

NO
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" — Hojas de respuesta-

A) B) C) D) E) F) G)

20)

21) 3

- 22)

24)

25)

26)

27)

28)

- 29)

30)

31)

32)

33)

34)

35)

36)

37

38)

39)

40)




41)

,,: j42)

43)
44)
45)
46)

47)

48[

49)
50)
51)
52)
53)
54)
55)
56)
57)
58)
59)

60)
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F) G)
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I- MODELQO GENERAL PARA EL RECONOCIMIENTO DEéA COMPRENSION OUE _UN SUJE-
- TO TIENE DE UNA REALIDAD - - f-~~/

El sagui__ ente es un modelovgenéral pérque buede ser aplicado a:

- poblaciones de diversos tamafios
-realidades de diversos tipos:
' - roles

- sujetos
- objetos
- eventos

1
i

~ relaciones

Chol=lino mismo

El modelo se basa en concepciones psicoldgicas cognitivistas.
Sin embargo, podrd resultar comprensible y aplicable por todo aquel
que considere a la’ conceptuallzac1on como una caracterlstlca primor-

dial del género humano,y a la’ generalldad (soc1a11dad)Vun concepto

" como un factor central tanto para la descripcidn: de una situacidn

social, como para la comprensidén de sus tendencias y la explicacidn

de las posibles modificaciones.

El modelo intenta obtener el reconocimiento de las concepciones

que de la/s realidad(es) en cuestidén tiene una poblacidn.

En este "Modelo General" se respeterdn todas las VI, senaladas en el
apartado "Hipdtesis de TR"; sin embargo no se puede pre- -establecer
cual serd la téndencia que las mismas determinardn en las respuestas
a dar y, por tanto, serdn utilizadas para la categorizacidn en blo-

ques de la poblacidn en cuestidn.
en todes
Se espera (como se espera T los instrumentos)“ "+ que esta for-

ma general nos permita poner de manifiesto las redundancias existen-
tes entre los integrantes de diversas redes comunicacionales, al’
_brindarnos las deécripciones que cada uno hace de"la realidad"eh
cuestidn . _ , | | R fﬁ o o
Somos conc1entes de las diferencias ex1stentes entre los 51gn1f1ca—

dos que diferentes sujetos pueden otorgar a una misma palabra y

-]~



de los dlferentes correlatos emoc1onales, cognosc1t1vos y conductuales

,que una misma palabra puede implicar en. dlferentes sujetos.r'

También somos concientes de las variaciones que sobre esos significados
|y correlatos puede desencadenar una situacién_(por ej.el contexto de
una investigacioén) y de las variaciones personales de esas determina-

clones situacionales.

Somos también concientes de las variaciones que, para un mismo sujeto,
pueden presentar los significados y correlatos emotivos, cognoscitivos

y conductuales de las palabras, con el transcurrir del tiempo.

En ese sentido somos concientes de que las "variables independientes" pr

*sentadas (utlllzadas para conformar bloques poblac1ona1es) pueden, a lo

'7sumo, ayudarnos ‘a. reduc1r estas varlabllldades1pero'nunca a’ ellmlnarlas{

Sin embargo, las bases tedricas que acompafian este trabajo (ver apendlce
II ) nos alientan a no desestimar las posibilidades tedricas y prdcti-
cas del estudio del modo en que nos referimos a la "realidad" y del

modo en que la valoramos (siempre, con palabras).

W
N

PROCEDIMIENTO

Dada una poblacidn se la deberd subdividir(en bloques) en relacidn al
conjunto de variables independientes que creemos determinan la confor-
macidén de acuerdos simbdlicos - (han sido explicitadas en“hipéte—

sis de trabajo")

Cada bloque deberd ser considerado un "grupo de trabajo"

Cada "grupo de trabajo" deberd ser anoticiado de §v "existencia" y se-
rd invitado a una reunidn voluntaria (dejamos al operador las atribu-
ciones de los posibles motivos que determinaron los respectivos por-
centuales de asistencia) -cabe sefialar que la participacidn siempre
debera ser anénima y voluntaria a efectos, no solo de satisfacer los
criterios éticos del abajo firmante sino tambiéndealidez de los da-
tos a obtener.
"En la reunidn,el coordinador (demds estd decir que sebdeberénestandaer
rizar las presentaciones, llevdndolas a formatos escritos) debera pro-

poner que se "listen en alta voz, los adjetivos calificativos", las

-2~



r——

'ffDe por 51, la conformac1of“”":*’””6‘”

AR

"caracteristicas", las "palabras con que describimos las cosas",....
que utilizamos en la vida cotidiana"; pensamos-que podria resultar
dtil ayudar a los participantes enunciando, sucesivamgnte, algin con-
junto (estandarizado para cada bloque) de sustantivos no .¥@jaciona-
dos ni dirécta_ni indirectamente con su mundo laboral (de modo de .

no inhibir la aparicidén de calificaciones que "no debieran darse").

Por orden de aparicidén los adjetivos deberdn ser escritos (evitdn-
dose formas superlativas, diminutivas y peyorativas) en un papelé-
grafoAFSe elige ese instrumento porque pensamos que en pizarrdn pue-
de resultar limitativo; siempre debe intentarse obtener el mayor

nimero p051ble de ‘adjetivos.

" do llstado nos:dard -idea de'.

la complejldad llngulstlca (esquematlca) de los part1c1pantes:—pre- o
sumiblemente muy correlacionada al grado‘de educacidn formal alcan-
zado~- asi como de las caracteristicas mds destacables de la misma

. "

- . . ) /, . L4
-presumiblemente muy correlacionada con el tipo de educacidn desa-

rrollada.

El listado serd, a continuacidn, traspasado a las hojas de un cuader-

nillo individual (en la primer hilera -rengldn superior-). Cada ho-
ja deberd estar conformada por dos columnas regulareé seccionadas
con renglones; en la primer columna de la izquierda se encontraré
el tipo de realidad que se desea estudiar, por ej: un conjunto de
roles (padre, hijo, hermano, tio, empleado, esposo, socio de club,

afiliado a un partido, etc).

Se instruird a los sujetos para que, vallan completando las celdas
libres pasando las hojas sin regresar atrds (con esto se busca que

los sujetos no intenten dar coherencia a sus descripciones).
Las celdas podran ser completadas con tres valores: 0,1 y 2.

- O:significara que a la realidad en estudio le corresponde una carac-
teristica opuesta a la que se propone en esa columna;

- l:significard que a la realidad en estudio no le corresponde ni la

‘caracteristica que se propone en esa columna, ni su opuesta;

~-2:significard que a la realidad en estudio le corresponde la carac-

teristica que se propone en esa columna.

-3-



El ejercicio deberd ser completado en silencio (se busca intentar evi-
tar los intercambios de opinidn que puedan distorsionar las oplnlones

personales)

En la columna primera de la izquierda de cada hoja intercaladas aleato-
riamente (para cada hoja) podran colocarse las siguientes oraciones:
A\ IR\ ’ VR . ”’ \ .
Generalmente soy, desearia ser, generalmente me consideran,y, 'no de-

4 . . v . « o
seo ser mas. Esto constituiria un acercamiento a la auto-percepcidn
(uno mismo como parte de la propia realidad). Si bien cabe pensar en
un estudio de la auto-percepcidn que fuera exclusivo (excluyente de
otros aspectos de la realidad), se estima mds adecuado desarrollar es-

‘tudlos que combinen estas busquedas de 1nformaC1on tal y como se pro-

"ntentar ev1tar auto presentac1ones formale[fo de"v1dr1era

}ﬁpone, para

En estos casos sedeberan tamblen completar las celdas correspondlentes
de acuerdo a lo seflalado anteriormente (se recomienda que en el re-
verso de cada hoja estén los significados de cada tipo de respuesta

posible).

Otro tipo de utilizacidn del conjunto de adjetivos listados, sera lo-
grar la calificacidn de algin aspecto de la realidad con un nlmero

restringido -optativo- de los mismos.

Los sujetos podrdn ser instruidos para que, utilizando una pequefia pe-
ro representativa cantidad de los adjetivos listados (digamos un 10%)
-seleccionados individualmente- califiquen 1la realidad en cuestidn,
intentando, ademds, ordenar los adjetivos seleccionados por orden de
importancia (la caracteristica mds sobresaliente, o distintiva pri-

mero).

Para este ejercicio se deberd intentar contar conunpanel o una sola
hoja que contuviera todos los adjetivos; se estipula esto para evitar
el efecto de presentacidén que se seguiria de leer el cuadernillo des-
cripto anteriormente o de presentar auditivamente los adjetivos; a
pesar de estos cuidados se debe considerar el posible efecto de pre-
sentacidn visual: posibles defectos visuales de los sujetos, ampli-
tud del campo visual de los mismos o, simplemente, efectos derlvados
de la ubicacidn del adjetivo en cuestidén (de ahi que la misma debiera

aleatorizarse).



|

Para todas las propuestas presentadas pensamos que seria de interés
el estgdid dé diferencias inter-bloques de cada poblaéiénAen estudio .
Dejo librada-a la capacidad del lector tanto la estructuracidén del

* sistema de lectura de los datos como la profundidad y riqueza de.

las descripciones, comprensiones y explicaciones de ellos derivados.

Cabe sefialar que la presente constituye una re-elaboracién y modifi-

cacidén del instrumento presentado por Olieri (1987): Undesirable

self: variable in personal reserch-journal of personality and
" social ps%chologgy.SZ.Z( Olivie (feb).
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