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n Acercamiento al estudio

del aspecto psícolriglco

de las relacionales laborales" "



Hl-Estado de desarrollo de los planteos teóricos
, refertdos al aspecto psicolégico de las relaciones
laborales

Bl 'C,~ml)lejo fenómeno org anizuc iona l ha sido abordado por

diversas ,'.itadiciones y disciplinas; en cada una de ellas, se han

desarro llado múltiples corrientes y escuetas que en muchos casos

han generado influencias recíprocas.

In psicolog ía; la corriente conduct iv ista ha

desarrollado una variada y fecunda producc i ÓH1. Ha puesto énfasis
.' .

en Jos al íclentes. recursos y rec ompensns du(llos mutuamente entro
. ", "

el indiv iduo y su organización (Schein, '1972./ :(973). Así' mismo ha

desarrollado importantes marcos de cornprcns i 61!1 de los

mecanismos por los que los seres humanos se acostllJllbran· y

aprenden..... a interactuar de acuerdo a pn troue.s determinados por

poderes externos a ellos. Son mültip le s las teor ías motivaclonales

que se nutren <le supuestos conductista s (Dunham y Smith, 1.985).

El: ." psicoanálisis 110 ha de sperd ic iado la oportunidad de

" avanzar .sobre este campo; las corrientes mas clásicas consideran

que la vpersona vuelca sus fantasías inconscientes en la realidad

organ izacional, que adquiere así mti J. ti pl es valoraciones

íntrapsfquicas (Malf'é , 1988); se pueden ver eliJas interacciones

marltalesivy podernos extrapolarlo a las laborales- contrato de

multip lesvnive les (Sager, 1976). Corricntcs no tan ortodoxas, JIUll

visto eQ.'· las organ izac ione s , Jll(~Can.jSJ1)()S e xterno s -al sujeto- de
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defensa contra la ansiedad psicótica (Jaques y
'"" .

Bleger, 1,984).

Menz ie s, 1~)74;

El..:.·~:nálisis de las re.laciones entre indiv iduo, organización y

contexto .:fue. enfocado tarnb ién desde una perspectiva que enfatizaba

los eoneC'Pt os de e o11f Ii e t (), fu 11e i 6n y r () 1 (C ose r, 1978 ).
',' ::. ' .

i Los ,:.,te6ricos del management han dcsarro llado lID profundo

análisis respecto de la interdependencia e xistcnte entre la conducta

personal, .lavdinémica organizacional y las perspectivas de cambio

(Simon, f9.8Q;· Mare]} y Simón, 1.981; Cyert y March, 1963).

Lav .visión s istémico-cibernética JIU de lineado problemas

referidos::· ,.. a la interacc ión, al control y al cambio; autores
:.:,.'-: ,,"',

provenientes de ]ascien.cias mas variadas han adoptado este marco

(Bertlanffy~1974, 1978, 1984; Wiener, 1985; Buckley, 1969; Katz

y Kahn, '1,983).

Muthos son los plantees que homologan, en algún sentido, la
"

ínteracción 'existCJlt.e entre la organ iz ac ión y sus miembros a la

existente entre las partes de un contrato jurfdico o a la existente

, . ,," b · 1· f'ic i '1' • '1 . "'entre parte,~' que o tienen lene re ros equrv a entes .

pocos plantees han explicitado los supuestos subyacentes a estas

concepciones; es por eso que, él cont inuac ión, Jl()S permitirernos

exponer brevemente los principios yaJ.g·uII0S desarrol los dLf~ las

teorías del .. interca.mbio social y 'de la equidad. Esos principios y
,0, "

desarrollo's·,· .constituyen las bases: sobre las que se construyen Ias
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teorías de.L'equ il ibri o organizac ional (cuyo de sarro ll o se recordará

constituyó ,n,uestro primer objetivo).

Es, .bien sabido que cada de sarro ll o te ór ic o irnpl ica una serie

de supuestos me ta-tcór icos: cabe scüa lar quc , de acuerdo a In

diferenciacion de paradigmas presentada por Burre ll y Morgan

(1979), lasisigulentes reseñas se mantienen dentro de Ios límites

del parad~g~a funcionalista ..

.... ; .

,'" ..;
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.IJI.I.Teo·ría del íntercamblo:

1.1. P.M~· ··,Dlan

.......

1.1.1. Prlncípios generales

De-acuerdc con P.M.Blau (19(i7), son dos los asuntos que,
......

fundamentalmente, pueden interesarnos en el de sarrollo del análisis

de las relaciones interpersonales, a saber, qué atrae a los

individuos·::···á· .la asociación y si sus transacc iones son simétricas o

no.

El .rn..encionado autor enuncia cuatro tipos de asoc iac ión entre

personas; .:·'la8 clasifica de acuerdo a cómo las experimentan los

participantes (si como recompensantes en sí mismas, como en el

'caso de las relaciones amorosas, o corno V.ft compromiso asumido

para obtener benefic.ios extrínsecos él la re lac ióu corno en (~1 caso

de las. relaciones comerciales) y, de acuerdo a si cons isten eu .

. transacciones .. rec íprocas o unilaterales:

Modos de expcri ..nentar las relaciones

Tipos de' .'
transacciones

Recíprocas

Unilaterales

-- -_.- -_ _ '" .- ---., - ---- -.-.. -- ---.-.--.. - "1

atracción mutua intercambio-_...' ..-_ .._-.---..._....- ..__ ....._....._....._......._._ ..._..._._- -----_.._.._----_..

apego de una parte a. '., I
.t .. ~po< er

la otra ~.
____._•••• -'. .__• __••• o' ...... .. __1__.__.. ... ._. __...__.. ._
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En.. ': ·.líneas .generales, un ind iv id n o es atraído hacia otro,

según Blau, si espera que la asoc iac ión con éste sea" en algún

sentido, .gratiflcaute para él; es su int e réx por las reconlpe.n~as

sociales ..esperadas lo que lo atrae.

~ Eri>.:;.· este planteo, por "atracción social", en. sentido'

restri~gido"'se. entenderá el gusto intrínseco por otra persona y el
i
i

tener 'sentimientos positivos hacia e lla, ~',pCtr atracción social, en

sentido ampllo, se entenderá: ser atra ído por . cualquier razón. 'En

todos tos .' casos, la atracción. social lleva ·a procesos de

intercambio' .. social; en todos los casos. los beneficios que \10a
..

parte le da a otra en carácter de rcc ompcnsn , sirven como

inductores ., (estímulos que inducen) de la c ontinuac ión

relación .::Y.·,· de la obtención dt~ lOH corrcspondlcnte s

de la

benefic ios

esperados ...·.a].. tiempo que, la re lación se fortif'ica ya que el proceso

crea lazQ~·d~ integración.

'De -. acuerdo a P. M. Blau, las estruc turas (le las asoc iac iones

sociales pueden ser anal izadas segur. sllpa trún de re Iac.ione s; (este

puede s~r.·:g()berna.do por estándares particulures o universales); las

estructuras ..-de las asociaciones sociales también

anaf izadas: por sus re su ltados , (IU(~ pHe(I'¡~11 ser:

pueden ser

agregados

emergentes .. de los diversos intentos de los miembros o, producto

de una organización focal izada, ex pl íc itaruente, en algún objetivo.

~;il!;~nték DF 11\ nnU'.nf) re r.IPJC',~~ rc(mn!Vi!~c~
'. r~ >. f ~., r.: r:> \ -.~
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Tipo de patrón (le relaciones

Tipó.d~·.

resultado

Emergentes

Focalizados
en metas

integración diferenciación
• .... 4__ ...... 'O ,_ .._._•• . •• __••• __........ •__..__._ ..... '._._ ..._ .. .... _ ..._

Asf,'. .. Blau, diferencia cuatro tipos (le estructuras

Integración; :' diferenciación, orgnnización y oposición;

sociales:

las (los

primerasiemergen en el curso de transacciones sociales sin ningún

diseño explfcito, mientras, que las dos tílt.imas son el re su ltado de

esfuerzos .organizados focal izados en algún objetivo.

En .':·:·.este punto, creernos destacable '•.[ue , si bien el autor se

basa ene~l ':'uso de las tipologías presentadas, tiene concienc ia de

que una ·· ..Iimitación que imponen (~S concebir estáticamente la "ida
. ' . ,

y las estructuras sociales.

, 1.1.2. El poder

Desde. este au tor, las ()rg'a 11j Z tI C j C.ne s formales son,

explícitamente instituidas para lograr objetivos dados; para logrnr
.' . "' .

. su establecimiento se requiere (IU(~, los objet ivos para los cuales

se supone.. :' serv iran y la autoridad de SllS lídcre s , sean Iegitirnados

por valores soc iale s. Las contribuciones que el liderazgo efectivo
i

hace .al 'bienestar del resto, crean obl iguciones y aprobacior.es

sociales,' .que dan surgimiento n las normas sociales entre los

- 14-



seguidoresrcdlchas normas requieren obediencia para con las

órdenes de'.'.'. los líderes (la impos ic ión de la obed ienc ia a ]as

directivas:·.·:.·.·de los superiore s en el seno de la

subordinados'. es una característica distintiva <le

co lectiv idad (le

la autoridad

legítjnln).,' '"En el seno de las orgun izuc iones , segun e sta

concepci6~'",.,:.Ios procesos de intercambio S011, indirectos (los

.. directos, .~~.:'.'.:. su mayor parte sustituidos por indirectos, pueden

permanecer.'. en arcas intersticiales como, por ejemplo.. la

cooperación : Informal entre colegas). El de snrrol io ele la autoridad

implica, .·.:··.de·... hecho, la transformación d e transacciones de

intercambio.. directo en transacciones (le intercambio indirecto;

siempre ',q.ue.· los subordinados obcde zca n las órdenes de un

superior, ,:p~i:mordiallnellte porque están ol-ligados a él, (endeu.•:la

con él) ~por servicios y fav ores . daclo s por éste·. en forma

individual:..···a.:·cada uno de e llos-, el superior. 110 ejerce verdadera

autoridad ··'~·s···obre sus subordinados (ya que existe un illt(~rcarn.·bio'

directo entre él y ellos del tipo que inv o lucra se rv ic ios

unilaterales)'.' El establecimiento de la autoridad signif'ica que el

control norinativo que se origina entre 101; mismos subordinados

lleve al acatamiento a las órdenes del super ior -en parte a través

de pres ión :..Social 'yen parte por medio (le acc iones (le impos ic ión

de los g.~llP.OS dominantes entre los subordinados- y, que los

intercambios, directos· dejen SIl IU.gara indirectos. El subordinado,

entonces, ...• '(individuo) ofrecerá acntamiento al superior en

intercambie ,:de la aprobación de sus co lcgus r Ta colectividad de

subordinados impondrá acatamiento a las directivas del superior
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para pagar sus obl ignciones conjuntas hacia él; el superior, hará

contribuciones a' la colectividad en intercambie por. el acatamiento

voluntario .auto-iI11IJuesto de sus

yace su "autoridad").

11J iembros (aea. ta m j en t () e11 qU e

Tc'n"er poder sobre. otros hace posible dirig ir )' organizar sus
"',1'" .:

actividades, Contar con los. recursos suf'ie ientes corno para

manejar -, ·...el poder sobre 1111 gran numero de personas le permite, a
. ,

una persona o grupo, establecer grandes organizacioncs. I, ..os

miembros reclutados reciben beneficios a camhio de complacer las

directivas ,de sus superiores y hacer varias contribuciones con la

organizaclón. El líder ejercita el poder en la orgnnizuc ién Y

desvía ,eJ, .... poder de ést.a para usarlo (~'11 re laci ón C()IJl otras

organizaciones o grupos (es equiparnb le a la cabeza (le una un id ad

militar ,.qu~ desvía su poder hacia e l enemigo): Cuanto mayor sea

el poder "externo <le una organización, mayores son sus chances de

acumular ....recursos que deriven en. recompensas (le que dispondrá el

líder par~>'~u posible d istribución entre ]()S miembros.

1.1.3. Asociacién soeiale Intercambio socjal

asociació·.rt".·· .social, pueden ser conceptualizados, siguiendo a

Hornansvtcomo "una actividad de intc rcamb io , tangible o no, y

más o menos recompen.sante o costosa, entre por lo menos dos

"'"personas .,:~ ....

- 16-



Dicho "intercambio social" ser ía propio, no s610 de las

relaciones "comerciales, sino que abarcaría todo tipo de re lac ión

humana.. .incluyendo In amistad y el amor.
:' ,':,:',"

Bajo. '::: esta conceptualizacién, S(~ parte de cons iderar que,

cuando un .suje to da recompensas a otro, Jo, obl iga a descargarse

(devolverjji.esto es, lo impulsa a otorgar beneficios -a cambio de

lo recibido...

Debe..·.··· ;quedar claro que, en. ningún caso, la significación
" '.:.-,

lo Intercambiado, es pensada como perfectamente independiente

la relación personal (particularmente distintiva) de las partes.

de
,

de

Otra.'. característica d ist.int iv a de l ,,jin terea In1) i o soe i a1t,

reside en:' ,,'su similitud con el intercambio .comercial, En contraste

con las ,tr~n~ac·cionesecon61nicas.ell 'las que 1.111 contrato explícito

estipula, .".:p~~r. ade lantado , las, ol)ljfg3(~iones. en, que incurren las

partes, . ~l<"·····..intercambio social,
."

o b1i gae io 11f~~ S

inespec íficas (no' hay contrato ni precio exacto). En tanto no I-IUY

contrato, ,.···cl .. intercambio social requ icre conf ianza; su ex pans ion
.:

gradual .Je ,IJertnite a las partes probar su confianza en la otra;

los procesos de intercambio social, pues, generan confianza. La

dlferenc ia .bas ica entre el t, j mere» lilah i o s O e ia 1" y' e1

especificamente económico, consiste en que el social implica

obltgacion..es ine spec íficas (el contrato de v cnta estipula, de una

vez y para .siempre , lo que va a pasar en e,'1 futuro común).

El intercambio social, crea obl igaciones (ti fusas, no espcc ificadns

- 17 "
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•••-l •••

con pr~.c~.s.·.i6n y, en gran. medida, la naturaleza de lo que seré

retribuido', .... no puede ser acordado, sino 'lU€' es dejado a. la

discreción .· .:·de la parte correspondiente (de acuerdo a. Blau, las

transacc iones económicas que Implican servicios, generalmente

están al~9::.mas cerca del intercambio social que del tipo puro de

intercambio ··econ6Inico de bienes).

Algunas recompensas sociales no pueden ser

intercambiadas porque SIA signif'icac ióu descansa en ser producto de

"evaluaciones espontáneas" más que de "aCCiC)JleS 'calculadas para

complace..~,'.~.. (corresponder). Las "evaluac iones espontáneas"

recompensan al sujeto sólo si é l t ie nc razonc s para asumir que

no han sido '. motivadas por una intención exp l ícita de obtener algo

a cambio'. :,.",.'"

Es .necesario. también, señalar que el modelo de Bl au

diferenciavIas recompensas que los indiv iduos pueden proveerse

unos a otros-de aquellas que son, necesariamente, unilaterales.

; .:., ...

•• t"

(..:
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Tipos de relaciones sociales:

Tipos de recompensas

Intrínsecas [

t ,j,J(.trJI1Sccas: Unilaterales

'" respeto

ir poder

,. prestigio

ft compromiso

..

Tipo d{·.·. Evaluaciones * atracción "Aprobación

origen de-hlS.. espontáneas personal social
______' -'--_••_.- ... -- __o ..._._.__• • __ o ••• __• __ • ...... • • ..__• ••_

recompensas".
· 1 "'" Acciones ir aceptación ,. serviciossocm es.

, .'. calculadas social instrumentales

,1..1.4. Losvalores (contexto del lntercambie

De':.'· .acuerdo con P. M, Blau, los valores I~articula.res,crean

l •• '

"solidaridad.', comün" y "unión integradora" que unifica a los

rniembros,'de la colectividad y los separa de otras colectividades.

Los;' ".. estándares universales, definen Iogros y calificaciones

que son igeneralmente aceptados como va liosos, haciendo posibl es
• ,1:

las transacciones indirectas; permiten a indo KV iduos y grupos

acumular-status social y poder e:n una S]t.UH.tC:iCJ'11 y ganar ventajas

de ellos en ···otras.

Loswalores legitinlantes, expanden el IJ1Jnto de control

social mas allá
'."::- ..

<le los Iím ite s (le la influcnc ia personal

estableciendo 'autoridad; llegan a ser la base d.ela organización

del esfuerz'o colectivo de gran escala .

. ' . ".,'
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por::'::-:uJtimo, los ideales de ()I!~~~~IÓl!, sirven corno puntos de

reorganización, de movimientos de: oposición y como catalizadores

del cambio-social .
......: ..

Estosrcuátro tipos de valor constituyen el med io en que se

desarro llanilas asociaciones sociales y las. transacciones, son el

contexto .social que moldea las re laciones sociales; actuando corno

eslabonesv..vmediadores de conexiones indirectas en la estructura

social.

1.1.5. La d':illámica del intercambio:
.' .

En::~'t análisis del costo de una transacción de intercambio

es importante diferenciar entre: el costo que para una parte,
.. ,' .

tiene el 'o~'~'ener una determin.ada recompensa, del costo que tiene,

para la el proporcionarla (una parte puede .cortar los

costos si, .. :·: por ejemplo, puede otorgar

simultáneamente, beneficien y obliguen a muchos).

recompensas que,

Lo .~~ ~ '.:'proeesos dei11te re amb j () , ta nt() en t re i n. (1 iv j d\1.0 S e() 111o

entre .grli.p:~..s, dan surgimiento a un proceso de d iferenc iac ión

entre ellos.' A decir del autor meuc ionado, el estudio de estos

problemas-vrequíere del anñtisis de la s ignif'icac ión de los

valores y-normas sociales y del de las re lac iones ide poder, pero

aclara, esas contribuciones, no deben substitu ir al análisis de las

transacciones de intercambio.

- 20-
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t ': .

"/' .../

Los procesos de intercam bio dan 'surginlicnto a
,".,." "".

diferenciá-éiones de poder; una persona que dirige o dispone de

haciendo 'que la satisfacción de sus .neces idades

sobre aque l lns personas

que es independ icnte de

,

corre lativ a ssean

consigue

necesitan (yserv icios:'. o,' .que otras

cualqu iera.rde aquellas),
" "

............: .....

con la obediencia que le tengan.

Los.. individuos y los grl11)OS, SJlCI11pre segun P. M. Blau,

están interesados en" por lo menos, mantener url balance entre

los Inputs .:0y ',Outputs que le competen y, permanecer sin deudas en

.sus transaccione s sociales; :, de ah f la presión hacia la

"reciprocidad". SlJ8 asp irnc iones, sin CJllbarget, son n)C8J1Zar 11;)

balance .a "su favor y acumular crédito que hagn dcsarrollar un

status superior que los diferencie de Io s otros; de ahí la

presión, hacia el desequilibrio.
::.: .

'El' .anteríor principio sug iere que, los estados de equil lbr io

social .dependeu de desequilibrios en otros estados sociales; de

otro ',Ino'do·:.. que tln equilibrio en asoc lac iones sociales es

producido por desequi librios en 18.8 mismas a sociaclones en.' otros

aspectos. '·;.D~: acuerdo con esta teoría, fuerzas desequi librantes y

re-equif ibrantes crearán un patrón, d ia léc t ic o <le cambio en la

estructura :',8 ocial.
, • o

En·p~cas palabras: hay tendencia a la reciprocidad en las

asocíaciones: sociales; pero la rcc iprocidad el} un nivel erea

de sbalances ,"en otros dando surg irnierito a pre siones recurrentes de

- 2.1 -



re-equi libracién y cambio social. Se asume. entonces, que cada

acción . social es balanceada por alguna cont.ra-acción· que sea

adecuada. vasf, cada proceso socia! que restablece un

engendra algún nuevo de sbalancc.

eq, ti i 1. i 1)r io ,

De todas formas, Blau sostiene que, la norma de reciprocidad
.' ','

solamente, ,..refuerza y estabiliza las tendencias inherentes en el

carácter mismo de l intercambio social , y que el mecanismo

fundamental...que pone en marcha el patrón social de interacción se

encuentra
. '.;

...,~n las condiciones ex istenciale s del intercambio

mismo, y . .no el} la norma de reciprocidad. De hecho, la. .g ente ,

usualmente.ese descarga de sus obf igaciones soc iales, aún cuando
....;.. : .....

no exista' .. ·contrato (In razón, sel?,ún·BIa.ll~ es que no hacerlo

implica un ...g,ran numero (le consecucncias desventajosas. muchas

. de las que."... no dependen de la ex is tcncia de la

de reciprocidad).

El ····i.tttercatnbio puede ser considerado un juego

norm a

nni ltiple

en que lasipartes tienen intereses en común y en conflicto; la parte

conflictiva>s:e basa en que cada una está interesada en que la
, " ~",. . .

otra haga o' asuma 4;'} compromiso mayor.

La dinamlcn (te la vida soc ial , en e stu teorización, tiene su

fuente en. .las fuerzas ()pu:estas,- preveen que los intereses

encontrados ; .por acumulación, Il ev en a In d iv is i ón de la

comunidad .en "dos C8111pOS hostiles.

- 22·



Las...pa..rtes, que se benefician. d.c establecer intercambios con

una contraparte estable, temen asum ir el mayor compromiso en

la re laciórr-Iporque esto implica dar ventajas a la otra parte); a la

vez, la parte con menor cantidad de oportunidude s a lternativns ,

tiende a ser .més dependiente y estar mas comprometida en la

relación.

Ademas, las fuerzas. sociales a menudo tienen implicaciones

contrad ictorlas.

Una::.:·:-:- .razón para esto es que las condic iones producidas

por una fuerza social pueden provocar ):1 emcrgenc ia de otra fuerza

de direcciónvopuesta; otra razón cons istc en las nni 1ti P1es

consecuencias de tina fuerza socia' (que, e n
"~l' •

sí, puede tener

repercusiones .contradlctorlas en la estructura social).

Las .fuerzas puestas en mov imicnto [tara restaurar el

equilibrio 'en un aspecto, o en un. segmento <le la estructura

social, "8'on,' fuerzas típicamente d escqu il ibrante s en otros

aspectos o..:>:··segtnentos. Muchos requerimientos incompatibles ex isten

en una estructura social compleja, y, dada la interdependenc ia

entre subestructuras, los procesos sociales que llenan algunos

requerimientos, frecuentemente crean impedimentos para encontrar

otros, es.t.i.:~Ulando, así, el surgim iento de ot.ros

sociales queTos complementen.

procesos

Está: 'sltuaclón da surgimiento a dilerna s 'en la det«~rlniJlaci6:'1

de, posibles acciones.
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Unaifuente de dilemas el] lns asoc iac iones sociales es que

los in te rese:'s presentes en situaciones de juego múltiple de

partes, ~:~jp~ican conflicto; otra es que fuerzas .contra<lictorias

interdependientes .gobiernan el impacto <le 'las recompensas (la

abundanciatrde recompensas sociales deprccia 811 valor con el

:'," l"

que las recompensas dadas tienen impl icancias

contradict<>ti~spara la conducta s()cial).Ot.ra fuente de dilemas
...... ; ,', .
. .' .. "

.consiste . en : la existencia de requerimientos, incompatibles,

necesarios '..para el logro de metas; las a.C(:j()11~.S sociales tienen

muchas
. .

consecuencias, y, acciones de siguudas para obtener una

meta, f(·: ..~':·:··:.m~nudo' tienen muchas consecue nc ias que impiden el.

.: :

de un objetivo dado, interfieren con el Iog ro d~l~ o tro (necesario, a

veces, para-el logro del mismo objetivo principa l).

. :".

Los.,:::.;-·:: dilemas qlle enfrentan las co lectiv idades organizadas

promueven..·.. un patrón dialéctico de cambio que puede involucrar,

tanto transformaciones fundamentales (le

social como .ajustes menores.

la propia estructura

. Mue'ha·s. fenómenos descansan en cond ic ione s incompatibl es

que poseen.". una
• ,',l.·.·.

..,::. ~ . '. .

paradoja y crean d i lernas (ej.: aprobac j C):~l

social, nm()r.;::·lidernzgo, etc ..).

... 2[··



1.2. Otros:'.exponentesde la teor ía del in tercambio
. . ..: . .' ~

···.:1·"

De·<;.::~:..acuerdo a Foa y F08 l 1974., el "intercambio social"

implica, .~::a ·~.···r~cíproca transferencia (le bienes servicios 0, a veces,

. ideas o ..sentlmientos entre las partes d e una re lac ión (Perlman y

Cozby, 19"8.3)~
':"::'::"

Los' .:::·.intercambios ocurren cuando la gente requiere

cooperaci<sn>,como para obtener acceso a recursos que le son

necesario~<Se desarrollan, a su juicio, de acuerdo a un conjunto de

reglas formales e informales,

Siempre que buscamos satisfacer nuestras necesidades físicas

o materlales a través <le1 aporte () participación de otros

indiv iduos. .. ·.···O· grupos, y, s iemprc que buscamos ser tratados

justamerit~···.:>· por ellos, estamos inv olucrados t~n. un "intercambio

social".

E stas re laciones, para Perlrnan y Cozby, tal corni .

BJau, pueden incluí r las mas íntimas y

personales....{como las citas y el matrimonio) )' las más lejanas y
:',' :.,'

anénimasYcorno recibir un cheque al portador o un asiento en

una líneai.aérea). [Fin: pasamos a teoría de la equidad]
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111.2. La.teorfa de la equidad,
. :.... :.

2.1. Princlplos generales

1..,a,"~eorfa de la equidad lntentarrí explicar la satisfncc ión

atribuida. aiuna relación por medio de Jos resultados, derivados de

ella 8 la .vez que intentará predecir los . cambios en el
.Ó» f ;.

comportamiento a partir de los cambios de, aque llo s,

-, I:,,;!

Segun esta teoría, el individuo, evalúa SU8 propias
'.'

circunstancins al compararlas con las su fridas por otros;

desarrollando'. cuatro tipos de perccpc ionc s que pueden influ ir en
':. ': ...

la evaluación. individual de 11n~ situac ión: (Dunham y Smith, 1985)

a) l~s, percepciones que una persona tiene de sus propios

"aportes" ·.(inversiones, contrlbuciones) en una situac ión (Ip) ;

b) .'l~s, percepciones, personales, de )C)S aportes de otra

persona 'con' la que se compara (1 o);

e) Ias .percepciones (lile POIS(~:e HIla persona respecto a sus

propios resultados (resultados atribuidos a la re lac ión), (IOp)

d) ·.: ...:.-.1a8 percepciones que \1113. persona tiene sobre los

resultados "obtenídos por otros (00 ) ;

Bstos-cuatro tipos de percepción -f'actores (~11 la teoría de la

equidad- pueden o no ser exactos (objetiv os o acordes a 10 real),

pero siem~re serán fundamento de la acción subjetiva.
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Las personas tienen en cuenta dos proporciones:

1..,~P la proporción dada entre los propios resultados y

aportes (tªJ,;--:~yc6mo se los percibe).

2.:.~o la proporción dada entre ION rcsu ltados y aportes

del punto-de comparación (tal y cómo se los percibe).

. :' .'

Comparadas las dos propOrCiOJ1C~S, el sujeto, experimentará 11n

estado de equidad e inequidad percib ida.

Para obtener la equidad (percib ida) la g ente puede hacer una

o' más de:·:·'· las s iguiente s cosas: d ism inu ir ]o,,~ aportes de la parte

desventaj~dá.~, aumentar los aportes y/o J()S re su ltados de arnbos ;

abandonar ..' .la sltuaclón, actuar sohr e (~JI pntrón de comparación
• ~ ••• I .: •

(para que .varíe SIl conducta a fin de Ilegar a perc ibir equidad)

por ültimoccambiar el patrón de comparación.

:puede ser.iuna persona, varias personas o un ideal o recuerdo,

acerca de'. ~'-Í o de otro, y que no S()JI e spec ificadas , e n las

~ . . :

que sea uno.u otro' el patrón de C()11111Uración.
'.

Se ...debe tener presente que, las contribucione s perc ib idas

por unagatte, consistirán en cualqu ier cosa que ésta considere

como importante, ]0 que bien pl.wdc no co inc id ir con las

aprec iac iones de su contraparte.
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En 'el caso de la relación laboral, ]()S insumes podrían

incluir aportes del trabajador, el esfuerzo, la edad,' la educac ión,

la antigüedad, el sexo o cualquier otra Ct()SU que el empleado

puedapen.·s~·~ que inf'luye en el valor de l trabajo que real iza, o en .

1a re 1ne j6~".:. :q~e In a11tic ne eoJI . la ()r1:a n i 1;ne nón e n q tie t ra ha jn .

Ata.:.vez, los propios resultados (perc ib idos), consisten en

. factores que "son el producto de una s ituación diada. que la persona

percibe como importantes y valiosos. Bn las re lac iones de trabajo,

los resultados, a menudo, incluyen asuntos tules como sue ldo,

beneficies; .status del puesto, seguridad, etc .. ((~S posible que un a

organizaci6~ pudiera dar resultados que el trnbajndor no perc ib ier a

o no consirlernra importantes).

-Par·a·-.·, este marco teórico, los sentimientos de justicia y
':' .

satisfacción.. de acuerdo a Perlrnan y Cozby (1983), reflejan 110'

sólo equid~d interpersonal (percibida) sino también procesos de

comparación social -continúa reseña de los c itados-,

De ·· ..::acuerdo con Fe stinger (1954), tenernos necesidad de

evaluar nuestras habilidades, creencias y c ircunstanc ias generales

de la vida::~" Esta necesidad se satisface a través de la comparación

con otros. que percibimos corno s imi larc s a nosotros en las

dimensiones evaluativas que cons id cramos re levante s.

"

Estas comparaciones se d csarrolla rfan incluso

caracterJsrícas globales corno edad, se x(JI, apariencia físien, etc .

(Goethals .:;'.:y, .Darley, 1977; Samuel, .19:73; Gasd orf y Lawhon, 1978)



-una te otía' , ': del intercambio social que incorpora la idea de la

comparacién social fue desarrollada por Thibaut y Ke lly (1959)."

2.2. Equidad =norma social

La ",::..r-ot ma de igualdad, expresarín en dichos populares y
.. '.' .

normas corno "compartir por partes Iguales", puede ser reducida de

una normade equidad, si se asume que cada una de las personas,

para que Ta .. mencionada norma tenga validez, debe pensarse
,'" .

como teniendo iguales aportes en todas las situaciones (o que

I
I.¡

la justiciavsocial requiere que, las diferencias en aportes, no sean

tenidas en": cuenta en la distribución die Jos r esu ltados),
" ',.',',

Se .. ,;",-:'110 comprobado que, las normn s d." cqu idad , c on

su vigencia," :hace]1 crecer e l vespfritu de la competencia, mientras
....... " :

que la (1 iv.is i6n de recursos de tipo igual.itar io, promueve,

generalmente,.. la cooperación y la armonfa.

Según:" Lerner (1974), si Io s chicos en edad de

escolaridadv.primaria, se perciben como competidores en una

tarea, e llos tienden a dividir los re sultado s en forma equitativa,

mientras q.tie.::osi perciben 0(;01110 gru(l(JI I() harri u en f'orrna igua l itar in.

Hoolc o,' ,y Cook (1979), ene on traron suf'ic ient.e re gularidad

como pará-concluir que, los chicos menores de 5 años adhieren a

normas igu..alitarias (aunque los mas chicos tratan (le recibir toda

la recompensa), mientras que aque llos que tienen ~ntre 6 y 12
", :.

años modifican la .norrna de igualdad en d irccción a. la de la
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equidad; ·g·6;10 los que tienen 13 o 111:is años, logran una verdadera

norma ..··~·e.··. proporcionalidad resultados y aportes

(especificada equitativamente y distribuida con justicia).

De" .acuerdo a Walster, Walster y Bcrsche id (1978), aún

los adultos- prefieren reglas de i!~lJ!nl.Jad cuando las decisiones

relativas,

deben ser.."tomadas ve lozmente y

evaluar aportes y recompensas

JIO hay tiempo

cuando

para

la

negociacfón....re lacionada a la evaluación (le los aportes pudiera

ser emocionalmente . displacentera o particulnrrnente costosa,

cuando las .:' :'.reconlpensas en juego fueran de POC() valor y

cuando .la ..· situaci ón es especial y 110, sien i.a precedente para el

futuro.

La~;:··,:·,'·~e.glas que crearnos para fac il itar e] intercambio socia l

están cercanamente relacionadas con nuestro concepto <le justic ia

(debemos • -,.tener conciencia, en este punto, que, históricamente,
-, ',: .

han existi40 muchos métodos por los que se han repartido las

buenas ymalas cosas entre las partes de una relación).

" ~. ,"

El ":::"'slgnificado contemporane o de "e quidad", a juicio (le

Perlman ,y··:.::Cozb)', suele ser que las recompensas que lino deriva

de una relación, social deben ser directamente proporciona les a la
"l':> . :

contribuciónxíe uno ti esa relación.

Seg:un'··este principio cuando todas las partes de l1D,3 relación

perciben .que han sido recompensadas en proporc ión directa a sus

contríbuctones, la d istribución para ser
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justa (equitativa), a pesar de qu e IJerSOJlaS C()Il

contribuciones percibidas como des igunlcs, reciban reC0111]JenSas
••••• I

desiguales. "(Homana, 1961, 1974).

2.3. Aplicabllídad:

Un" in te n1'0 de deser i bir «~ S t e .1' r in.e i1) i o . e()u términos

semi-matemáticos, fue desarrollado por Adams (1965). El

definió:' ··J.~outcomes" como las consecuencias placenteras .>

implacenteras que resultan de la relación social erl cuestión; por

"inputs" entendía las características que el participante incorpora en

la relación. De acuerdo con Adams, tenemos un fuerte deseo de

mantener .equidad en nuestras. re laciones soc iale s (es decir, cierta
. .:

correspondencia entre los outcomes que n o s tocnn y Jos inputs que

otorgamos) .. : ... ·

Muchas críticas han tratado <le. e st imar muchas circunstancias

'en las que, .....la teoría de la equidad debiera ser abandonada COIllO

ser, re lacione s amistosas , amoro sn s o rile la v ida fnrni l iar, etc .

(Deutsch,..;~~9.75; .Rolner, 1977). Por el contrario se ha argumentado

que no ha{tma razón por la que la tc or ín de la equidad no pueda

ser apl icada a esas rc lacione s , al m enos pura ver si aumentan o

no, nuestra. comprens ión de las mismas (Samue l, 1.978; Walster,
.":.....

Walster y. .Traupman, 1978).
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, . ,~' " .'

111.3. Re,laciones entre la teorfu den intercambio y la de
la equidad:

: ..:~ .

Bstandc la teoría del intercambio social basada en la

relativament~ simple' proposlc ión que señala que la .gent e

está motivada a log-rar en 811:) relac ione s maximizar sus

recompens"~~'.,',' y minimizar sus eostos, ·e~ 8 d. eelue i b]e (1 e '1 a
.....",

misma que, .... lit} participante de una rc lac ión, para quien sus

re sultadosimenos 8118 aportes no signifiquen ganancia a19t1rlU,

se sienta... :'::.:: muy insatisfecho con la re lac ión y busque modos de

modificarla o de terminar con ella -una ap licación de este

concepto .n.· In pred icc ión de e stn b i l idad matr imon inl fue

desarrof ladoipor Howard y Dawes (1976 )-.

es,
:', .' '

No' sin e mbargo, s j 111 J) 1ern e nte el niv e l abso luto ele

resultados ·.· ..'menos aportes, lo que determ ina si alguien permanecer

en una re ..I~c.i6nde intercambio; para estab lece r esa pred icc ión es

necesario ·";cou'ocer la relación existente entre el resultado <le la

mencionada v el nivel
'"

(le

comparación. . individual (instalado po·]: ~~'ll conjunto <le las
':1

1'::,.'.,
:

experiencias:.... ·. pasadas . del indiv iduo y por SlJ percepción. de la
->,

relación existente entre los resultado s y Jos aportes (le otros e n su

entorno social inmediato).

Segun ." Thibaut y Kel ly <. 1978), e·l nivel de

comparación .ind iv idual, es el estándar (lIU~ refleja la cual idud

de las recompensas que un partic ipante siente qu e merece .

..J2 ~



••.•.:. oí

Otrovconcepto importante de esta teoría es, el nivel de

comparación.. ' de alternativas; se refiere 0.1 riivel de resultados

menos aportes que 'la persona cree que podrra obtener fuera de una

relación ··d:e::.interc31nbio determinada. Si este tl:iveles bajo, aiin

una relación que provea outcomes bajos. puede ,)(~rsistir, porque

de recompensa.
.~ :: .....

.......'

Resumen de lb expuestC!

ninguna otra alternativ a

0,. ,,'

Remutados
propios

actaales
• I , ~.

Resllltad'(~s .propios
posibles en

otra'(C)~ci6n

Aportes
propios

actuales

Aportes propios

posibles en
otra relación

Nivel de satisfacción

Nivel de comparación
de alternativas

Experiencias.'
pasadas. '.+

" .~'. .. . .

(Resultados del

punto de
comparación)

(Aportes del punto

de comparación)

Nivel de
comparación

individual

Nivel desatisfacción
'. y ~ .. .: .

nivel de comparación
individual

-s:
nivel de comparación

de alternativas

Determinan
Permanencia en la relación.

de intercambio

La gente se siente re lativamente pr ivadn (careneinda/estafada)
.: .••• ¡."'

••:".; »; 0.'

.cuando, ·en·.···.··e·) proceso de comparar
0" .:••

con 10 q~ei.les toca a aquellos

- 33 -

le)

con

que les toca en la vida

qu ienes tienen afinidad



psicológ ica..o ..:'·social, se ven en segundo lugar. Las reacciones

a la deprf\t.~.ci6n re lativn pueden
• 0'- -,."

ir desde esfuerzos en e)

auto-mejoramiento, hasta síntomas de stress. y, desde esfuerzos

por hacef'};~fl~bios constructivos en el s i s te ma social, hasta

manifestaciones violentas (Crosby, J97(j·)c
': .... , ....

EIl ·'··'ll~c:as. palabras, en la "privacióIl re lat iva", subyace el
.....

sentimiento "'. .de que "otra vida" (mejor), es posible (los

individuos '....privados sienten que 1l1CI'CCcn alg'() mejor de lo que

tienen).

Debernos tener presente que. a pesar <le la insatisfacción que

produce la'.:": .. .inequidud percibida (culpa si se perciben ventajas

indebidas s enojo si se estiman insufic iente s re su ltados ) se h n

comprobado...' que la gente, que tiende 'a reaccionar 11l1enOS ante el

"pago excé stvo" que ante el "pago defic iente ", se resiste a

cambiar suLpercepciones acerca de los aport es y resultados si se

han transformado en básicas para su concepción. de sí (lo mismo

pasa respecto del patrón (te comparación) -Per lman y Cozby 1983 ..·.

Al re spectoi.cabe llamar la atención anrc Tn capacidad que la

empresa tiene de mode lar las perc epcroues d e sus miembros

(aunque mas.uio rsea por e l simple hecho de legitimar s610 algunos

aportes y.. . 'resultados). Es, por tanto, una cuestión de suma
• '¡'.'

importancia.. .saber quién y cómo determinn cuáles son los
. ".:

aportes correspondientes a las partes, quién y cómo determina su.

. valor, quiénvy cómo determina las un ldud e s de med ic ión y sus
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equivalcnc.ias y quién y cómo dercrm inn los actores y procesos

ante riorrnente 'referidos.

- 3~¡ -



111.4. Supuestos e hipótesis destacables de las teorías del
Intercambio y de la equidad

Los\~lguientes son algunos de Jos supucstos .e hipótesis más

importantes...'.·(para n.uest.ros objetivos) de los rnode los teóricos del

jntercamb~~>y de la equidad:
:',.::' .

Teoría de la·:~quida.d:
. ... ..~ .: ;~ :-. .. . .

las re lacione s de intercambio l ab ora l se basan en la regla de

e qu ídad,". esto es, los re su Itad o s d ebc n ser d i r c c tnm e ntr
: '~. • • I • ,

prop orcio ti a 1e s a los aportes, de no s e r a sí, e sp e r a m () s que se

pre sentense n t ímie nto s de i n e qu i d ad (e s ta h i p ó te s i s s e b a s a e11 el

trabajode "'Perlman-Cozby 1. 983).

" " "

- S610 de.. cumplirse la r e g la a nt ed i c ha , la r e lac i ó n ser

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

- La ge nte" . los e m pie a d o s e 11 e s t e e a s o , e s peran m a n ten e r 1a

equidad-en sus relaciones sociales (Adarns , 1. 965).
. ..' ", ~ ..

.,:'.:'

- La e v a.luac ión de la equidad pre se nt e en una si tu ac i ó n , s e basa

en las .sJg~lentes percepciones:

1. las ,.'.'p.·ercepciolles que u na p e r s on a t i en e de sus p ro pi o s

aportes:.(i~versjones, contribuciones) en una situación (Ip);

2. lasp.e'rcepciones pe r s o na l e s de los aportes de otra persona

con la .que se compara (lo);



":'. :.", ..'

3. Ia s vperc e p ci on e s que posee una persona. respecto de sus

propios ::·:tesultad.os (Op);

.4 · 1a s p·.e.·..rc e pe ion. e s qu e u JI a p e r son a t j e1) e s () b r e los re s 1.11. t a el o s

obtenidó{por otros (00) .

.: -.':'.::.

Las' 811fed·.ichasevaluaciolles s o n fund am e n t o de la ac cí én

personal.vtf'oa y Foa, 1974).
...;.<::.: .. ,:-:

- El sujetova a experimentar equidad <) i n e qu i d a d de acuerdo a
, :,'

c ó mo iperciba el resultado de d o s proposiciones: (Du n h arn y

Smith, f.·~~5)

01'
1.. --¡;- ·.• La proporci6n entre los propios resultados y aportes

0 0 ',:',.";';' .' .

2 . -¡;-.,' :;'.;'·~·a. pro]~ o re i 6 11 dad a en t r el ()s re s u 1t n d o s y a J~) o r t e s de 1

punto de~9mparacjón

- Los sent.im ie n to s de justicia )r sa t i sfac c i ón (altamente

correladi.-ó'nados con la permanencia e n una r e l a c í ó n) reflejan no

s6lo equidad interpersonal sino procesos de comparación social.

- La pe rmanen c i a en una relación p u e de ser pr e d ic t i b l e en fu n.c i ón

del a r e lael 6 n e x i s ten t e e n t re: e 1 Jn d i e e (1 e s a 1: i s f a e e i 6 11, e 1 n i v e 1
; ~ I ••

d e' e ompa r a ción j n d i vid u a 1 y e 1 n j v e 1 (:1 e e o Inpara e i é :n
". .

de alternatlvas.

- El s igniffcad o c o nte mp o rén e o d e eq u i d a d suele ser q u e Jos
. ". ,," ~ . .

r e su l t ados que u n o o b ti e n c de U113 r e l a c i ó n social d e ben
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ser d irectame n te p r o po rc i o na l e s a In c o nt.r i bu ci ó n propia de

esa relación (PerIman y Cozby, 1983).

- La g e n té ...de se a m a x im iz a r s u s re c o m p e n s a s y 'Ini.tlin:lizar sus

: costos, (B]"au~ 196'7).

. '"

'- Un In d i vidu o es at.raído h ac i a o tr o 'si esp e r a q u e la a s o c iuc i on

con éste <:,$'c~", en algún sent ido , ~~rH.ti,ficant,c para é l, ' (J31au, ,I,~)67)

El desarrollo de la autoridad i mp l ic a 19 trun sf'orma c í ón <le

trun saccfonc s de intercambio directo c n transacciones d e

intercambio-Indirecto (B Jau, 1967).

- E 1 in tere am b i o s o e i a 1 i mp 1. i e a o b 1j ~~ aci o ne s i:ne sp e e í file a s (B 1a u ,

1967).

- Las transacc i one s indirectas son m e d i at i z a d a s por valores

sociales (~lau, 1967).

En las "'ifs,deiaclones s o c ia le s existe te nd e nc i a a la

re c ipr o c idad (e qu il ibr i o ) -no t e n e r de u d a s .. y h a c i a la o b te n c i ó n

de ve n tajasp or cada parte (d e seq u i l ibr í o ): el intercambio puede

ser c on side r a do Uf1 ju e g o rmí l t i ple en que las partes t i e n e n

intereses .en .comün y en conf'licto (Blau, 1967)~

..... '.

- Cada ac ción social es b a l a nc e a dn p o r u na c o nt.ra-a c c ió n , s i e n d o

e a da e qui l i br i o f r u t o de d e: sequ i I i 1) r j o s en () t r os a sp ee t os ( B Ia u ,

1967).



F ue r za s·:'.:···d.~ s e qu i 1i b r a 11t e s y r e .. e (l1.1 i '1 1t)r a n t. e s e r ea n u n .p a t r ó 1)
··1:.·.·

dialécticóide cambio en la estructura social (Illa~l, 1967).

i mp l i cac i on e sm enu d oasociales,
.", :".

co n t r a d ic tor ia s ; esta s it uac i ó n da surg i m i e nt o a d i l e ma s (Biau,

- Las

1967).

Con "';:1;>ase de las teorías reseñadas, se 11a desarrnllado un

conjunto deimodelos de las relaciones laborales, denominadas, por

Burrell y Morgan, "Teorías del Equllibr!o Organizac ional".
;'. r :

De entre ellos, los citados cr íticos destacan el <le] Simón y

March (19.6?);··: además del antcri()r,· reseñaremos los de Lev inson

(1969), schein (1972) y Jaques (l973).

: ;'.0_'
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·.. :.....

111.5. LasTeorías del Equilibrio Organlzacional:

5.1. Sfmon'- March

Burrell. y Morgan (1~)79) couricnz.an esta fase de estud io

abordando 'e:r','trabajo de Barnard destacando ciertas contradicciones

presentes ,:'en·' sus supuestos: la {~X istente entre plantear las

nece sidades ;' de manejar los "ill(ftllct.orres" 'v ] as "contribuciones"..'

para garáJ.ltizar]a part icipación de los miembros de la

organización " y el e nunciamicnto de la función de
'j', ..

adoctrinamiento del ejecutivo (coherente con su .interé s por

una mas. " ' :efectiva prornoc ión de

coopernc ión '" entre la gente), con su cnractcr iz ac ión de la

misma como .un conjunto de sujetos asoc iados en derredor <le fines

comunes,

De ..• acuerdo con los anteriormente citados, March J. :Y

Simon H.A.también abrevarían· en las agun s de lateoríadcl .
. .

equilibrio (en base a presupuestos c onduct is ta s ) ..

Bajo', "e] nombre de teoría del equi librio en la orgnn izac ión

los autores.'. citados presentan una serie de postulados

(originalmente. presentados por Simon y otros e n 1950); a saber:

1 - ,lJ~a organizaci6tl' es un sistcrna de comportamientos

sociales Interrelacionados de un numero de personas que

llamaremos :p.a'rticipnntes en la organización.
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,.

·.2 -.: .Cada part icipnntc y cada ~~,.uP() de' partic ipante s

recibe compensaciones . de la organ iz.ac ión a carnb io de 10 cual

realiza contrfbucione s a la organizac ión.

3 - .Cada participante cont intia su participación en tilla

organizac ión..': s610 mientras las compensacioue s que se le ofrecen

sean Iguales ..o mayores (medidas en térrn inos de su va loruc ión

términos :··.·d.e·· las alternativas que sc le abren)

contribucioIles.que se le. p iden.

que las

4 Las: " contribuclone s realizadas por Jos varios grupos

de part 'c ipnntes constituyen. la Fuente de L~~~ cun J la . . -- 'orgn ntzac ro 1

obtiene las compensaciones ofrec idas a los pnrtic ipante s .

5 .'.Por 1() tanto, tina org anizac ió» es "so ívente"

comillas env.e l original- y cont.imia ex ist icnd o só lo mientras

las contribuoiones sean suficientes para producir compensac ión -en

la mcdida: necesaria par 1 ~.:eg· II j r(,. f.. J
obteniendo esas

contr.ibucione:s·~.·(Simón y March, 1. ;969~ lJ~···4/~)

Lasv.defin ic ione s de los térrn iuos dl.,~ la teoría son las

sigu iente s:

- c o mpe n s aci o n e s: "s o n los r)ng·(.~ hechos por «(l a través de) la

org an iz a cicn a sus par ti c i panr e s ( ... ) s e pu e d e n m c d i r . en

unidndes·.··... que s on inde p e nd i e n t e s (le su utilidad p ar a

los participantes" -p a rn cada uno d e ellos lie ruede e sp cc i f i c a r

· . d · «()'') .).un conJl!rlto:. e compensacroues- pg .... ,,-,'.
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- u t i l í dadesde c o mp e n s ació n: "para cada c omp o n en t e del c o njunt o

d e e omp eIlsac ion e s ha y u Jl "a1o r d e u t i l í d a d e o r r esp o nd i ente" ( .. .)

La. funcióri de uti l i dn d p ara U.JI i n d ivi d u o d a d o re d u c e los

comun" (pg$.~92-93).

- c o n tr ibuoion es: "pagos" q u e un part ic i pu nte de una. or g a n i z a c i ó n

re al iza ..8' .] a 111. i sm a; "p 11 ed en 1)(1 e (1 i rs n en. 1..1 n ida d e s q u e

son independientes de SIl util idad parn los participantes" (J.lg·. 93).

- u t i l i d adesid e c o n tr í bu c i ó n: "una d efi n i c i ó n r a z o n a b le de J...

u t i 1idad .de e o n tri b u e i 6 n - d e t o el as 1a ti p f.~ ~~; i hl (~~ ~:.. e s e l V~!. Jo r d ':.~

Ia s a 1t e ~ ~~at i vas a 1a s q 1.1 e r e J] u n e i a ti n i n el i 'V i d 1.1 o }:J a r a 11 a e e r 1:\

contribuc ión " (lJg.93).

- balance .de· ....ut i l id ad de cOmp€~rlSHc.j{)n"'C(1'11tril)llCión: para su

e s t.iIrl a e ién ..e·1 "t i 1) o <1 e m e~'lJ ida. m d. s 16· g i e o e s n ll~ u n a va r i a n. t e d :.~

Ia sa t j s f aeC.íón i n d i v i ti u. al" a e J. a ra JI): " P H r e e e r a z o na b .) e .s u 1) () n e r

que c u ant o m a y or es la diferencia cn1.r(~ c o mp cn su c i o n e s y

c ontr ibu c-ion e s m a y o r se r a la s a ti s f ncc i ó n i n d iv i d u a l.. :)irl

e mbarg o.velpunt o cero cr ít icod e la e s c uIa de s a r i s f'acc i o n y el
" ,:'

b a Ia n e e ..'.'. de . 11t i 1ida d d e e om 1') e n sa e 1.{) n .. e o 11tri bu e i ét n n 1,)

s o n .n e e e s'.11 ri 'am e n te i g u a Je ~; " r~ J I' U 11 t o e e r o de] a e s le a Ja

d e s a t i s f acc i 6 n e s e 1 p u. n t. () en q u e s e ÓIn Jlj e 1: a a h a b 1. a r d e g r a. d o s

d e" "in s a t.i sfa eció n " - e n e omil] a s e n e1 o r i 1~~ i JI al·,· () por J,()

• ',l',

.q u e p r e eed ee .i r Íla 111 o S u. n a u. m e n t o s U.8 tan e 1 a ] e n el

cornportamie..nto c:leblísqt((~da por parte de l organ ismo.

- 4?··

". " .



en

en caro b io, es' el I)U nto etl el cual ('·1

. ",

EI,pu~to CI~rO

cornpensacfén-contri buc ión,

la escala de utiJ idad de

individuo "~s·' indiferente a dejar o no la orxanizac ión." (pg. 93··~)L~).
. ": ", .

"poseemos-continüan ...nmplin evidencia. de qu« esf'()s dos puntos cero

no son idénticos. pero en I)articular~.de .JII.!tl~~. muy pocos de

no 1.odo, de)o ~. f , nn sat.i sfechos tf )a

. ' ..

Creernos importante considerar que para veste .modelo en

los juicios acerca de la sat.isfacción interviene "solo el deseo de

carnb iar" (pt.94) mientras que en la me d ida de uti J. idad de

compensacién-contribuc ión .pcsan, "(~J de se o di~; cambiar mas las

facilidades :,.·:.~e camb io percibidas" (pg.94.) -n mho s fnc tore s a su

vez no sonTndependientes uno del otro-.

$11 . ·.·mOdelo general de part.ic ipnc ión del eF-nl.Jleud()cu.enta

con el s iguiente postulado general: "aumentos en el balance de

las ut.i lidades de compensación sobre las util idades de

contrlbución .: disminuyen la propens ión del ind iv idu o partic ipante a

dejar la organiznción, mientras, que d ism inuc ione s en este balance

tienen UJl efecto opuesto" (IJ~~~ 102).

I.JU ::-"su:posición del mod elo es que nl dcsarrol larsc un

cambio que:.... :-...

a) altere e xp l íc itamente 13s contr ihuc ionc s so lic itadns por

la orgnnización.
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b) altere e xp lfcitamente las c ompensac ione s ofrecidas por

la organizacién o,

e) .altere la actividad de la orgarnzac ión (d.e eual qu j er

'í

~

. ¡

manera q~"~,',.,: afecte a las

eontri bue i oJl~'S ), . se .1)erde rEl e1 eqII i Ii br i () ex i s ten te.

.El .. sistema descripto tiene U.tI equ ilibrio. estable. En él la

relación entre' satisfacción y productividad se:· torna compleja. La

insatisfacción. enfrenta al Slije to a 1a. d i syu1'1tí v a e11tre: dej ar 1a

organización; '. .quedarse y producir o quedarse y 110 produc ir, "La

motivación .para producir -ac laran- surge de un estado presente o

anticipado' .de descontento y una .I)crcepción de una cone xión

directa enJre,. producción Indiv idual y un lluevo estado de

satisfacción' ..(pg. 5eS).

El m..odelo, según Jos propios autores aclaran, al referirse a
"

los factores.." que afectan la deseabi lidad pcrcibida de dejar la

organlzación.. y a la f'ac il idad percibida (le dejarla 110 es

comprobable... .directamente.

Sostienen que "cuanto mayor ves la sat.isfncc ión del individuo

con el' trabajo, menor ser la de seabilidad percibida (te dejar la
l.; ..

organizaclón". ,(pg.l 03 )..

Siendo" :su interé s "especificar los mccan j 811108 psicológicos

que actúan' ....para producir satisfacción en. el trabajo", e stab le cen

tres proposiciones "importantes": Primera, cuanto mayor es la
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conformidad" de las características del trabajo con la propia

caracterizacién establecida l)()r el ind iv iduo, mayor será el nive l de

satisfacciórr ,( ).

: Segunda, cuanto mayor es la pred ic ib i l idad de la relaciones

.instrumentales en el trabajo más alto serñ el nivel" de

satisfacción :,'.().

cuanto mayor es la compatibi lidad de lns

necesidadesi.de l trabajo con las neccs id ade s (le 'otras activ ídade s;"

más alto sera el nivel de satisfacc ión.Ipgs.j ()3 ..·1()~~)·

Estas'.':' proposiciones son. complctudus co n "reglas ernp ír icas"

basadas en, "norrnas culturale s" y en las presiones ejercidas l>or
'.

instituciones .como la familia y la c omunidnd (¡:)g'., 107).

Los autores consideran que la teoría del equilibrio en la

organización; :,implica la existencia xíe una estructura subyacente al

equilibrio ..... Espcc íficamente debe ex istir un sistema social que

incluya avIos participantes y que presente un alto grado de

interrelaci6n····:··8sí como una dif'ercnc iuc ión sustancial respecto (te
.. .

todos los .otros sistemas de ntro del mcd io social tota l (p~~.97).

De .hecho, el trabajo, de he ser - compatible

autocaractertzaclón propia de cada ind iv iduo y con los· otros

papeles exigidos por la sociedad; de ah í que el trabajo que

tienda a: .imposibil itar e l cumplim iento de las expectativas de l

sujeto en ·9.~.~oS grupos sea rechazado.
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Simon: .y March consideran que "El concepto que el

empleado .... ··t.ie·oe de si es mutable", ya qIUIE~. responde a las

condiciones.: .rle l ambiente, COllIO, n Jos cambiante s niveles "de

aspiración" de posición, salario, y tillO de actividad ("catnbiarttes

en función .de la experiencia y la compnruc ión con otros"); es

además común que se estime el propio valor en función de

las actuaciones pasadas.(pg.l03)..

"Tre s '. '. '. tipos de valorac iones ind iv iduale s parecen ser

importante S:' .', e stimaci one s de la. j nd e pcnd ene j a propi a, val or

propio

(Pg.I04)

y:... :: .compe te nc ias e special izadas prop ias o intere se s ft

As í,'...·"Cuanto mayor es la cons i stenc ia de .lns prácticas de

superv is iónvcon la indepe ndenc ia del cmp le ado , menor sera el

conflicto entre las característlcas del trabajo y la imagen

propia que ·... se. 'hace el individuo" (pg41.Ct4.).

Además,.. "cuanto mayor es la cantidad de premios

ofrecidos por. la orgnnizac ión (en t é rm i no s de po s ic ión y dinero)

menor será' ': el conflicto entre (~1 trabajo y la imagen propia deI

individuo" (pg.l05)

Por .ültimo "cuanto mayor e s la part.ic ipac ión vde l ind iv iduo

en la asignación de l trabajo,. menor serrí el c onf'Iicto entre el

trabajo y la .imagen propia del individuo" (pg 1(}5).
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El tamaño de la organizuc ión a la. que pertenece e l sujeto en

.:' t

cuestión .también influencia a la deseabilldad percibida de

cambio: ·a·l.. .ser mayor, mayor sc~r=i.]a pos ib ilidad perc ibidn d e

transferencia>: . en la organizac ién, al ser menor, mayor será. la

compatibiIidad de sus acti v idades con las rcq ueridas por otras

organizacione.s en las que participa ~

Si ·.·~b,ien el sexo, la edad, el status socia l, la antigüedad

(e spertez '" '. "en
"

un puesto de trabajo y organización

determinados), el conocimiento ele una cierta tecnología y el

medio ecológico son factores afectan la

obtenib il idadvperc ibida de alternativas fuera de la organiznc ión, es

decir, si bien "los atributos j ndiv i(J1.13.] es def'i nen e l nivel de empl e o

del i 11di vidu o" (pg, 1. 11), e 11 t od os 1. (1 s e a s o s "e 1 facte. r- sing 1.11 a r

mas preciso 'en la reducción <le las bajas es el estado de la

economía"(¡>g.l09).

En Iíneas generales "el campo de alternativas visibles para

un participante particular potencial v aría de un individuo a

otro, entre .. una organización. y otra y entre una situac ión y otra"

(pg. 113).

trabajo, personalidad y posición social) y de las orgamzacrones

(dependiente ·de SIl prestigio) so n otrus de las var iab le s

considerar.. por ej. , mientras que la hctc ro s elle idad de
4,.,:

él

los

contactos le.' perruite a1 suj e1o
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organiznciones, por otra parte, la v is ibi l idud de UJl sujeto para las

organizaciones aumenta el mirnero de o rg nniz ac ione s .vis.il)les para

él, (todo." .. ····'10
, .

cual au 111 enta numero de n lternativas

percibidas de pos ib il idades e xteriores ).

Es . " .también necesario considerar el "factor emoc ional tf

-propención. .. del individuo a dedicar se a ta rca s ·de büsqucda que

determinen-el. numero de organizaciones visihlcs para él.

La. '. costumbre o hab ituación .:) un ll,.. abajo ti orgnn iz.ac ión

hace "menor la propcns ión a buscar oportunidades d.e un

empleo alternativo" (pg.115). l~s dec ir SI bien "la búsqueda es

generada'..j)or insatisfacción, esá rcgu lada por la hab i tu ac i f511

de 1 individuo a la situación" (pg,] l S); la in sati sfncci ón, por otra

parte, haciendo mas deseable el camb io y estimu lando la büsqueda,

hace ver como más factible el cambio mismo .

.: ..,'". . ~ .

Segun estos autores, luego de tornar la decisión de

participar. .:o no en una organización (~1 sujeto debe encarar una

nueva dec is ión -dist inta e n tanto e\'oca' HI1 g r up o {de d ec i s ionc s )

s ign if'icativamente diferente (pg.5:~), es:· produc ir o negarse a

producir' . ···.a la ve loc idad e xig idn P()1r la jc rarqu ía de la

organ iznción" (pg.52).

Según. los autores esta decis ión d cbe ser manten ida IJor la

orgun ización (induc ie ndo): s610 as í esta verri

superv ivcncia.

garantizada su



su "mode lo de la influcnc ia " un individuo puede

ser influenciado:

a} .cambiando los valores asoc iados a un estado (le cosas;

b)~.alllbiand ()

acción alternativa y,

las consecucnc ias rh~rc j b idus de unn

con que }()S sujeto s

ca )~r¡1 biados por medi o

así corno él través

e) .:·~:ambian(jo el conjunto de estndo de cosas que so n

evocadas; -.

mdqulnas.cvaloran sus propias relaciones corrl referencia al valor de

otras y llegan a aceptar otros obje tiv os C()JlJ() nos propios" (pg.71).

Los objetivos y preferencias individuales.

llegan a . ·:..la organización "pueden ser

delo s pro eed i 111 ¡en to s d. e r ee 1~1tn111 i e n t(),

de las .p:r~~ticaSA

Para...:: Simón (1979) es vital que se comprenda La

dife rene ia .'ei;t tre autoridad e influencia. J\. la' nutoridad le es

propia .la'·::·.: suspens ión, IJart e· del subordiund o , d e las

facultades .. de críti ..ca de e le cc ión , y no abarca por cicrto todas las

s itu ae i one s ...' e 11 (1 tl e "1a s pn J! a bra d. ,~ u na .P (~ rs ona ¡Jl f J1I )' e n e JI e 1

comportamiento de otra" cierto arn J')) j am C: n te

presentes ··C.n la relación superior-subord in-ulo; por lo antedicho

debe quedar claro que la autoridad "S';~ enc ue nt ra muy mezclada con

la suge rencia y la persuasión" (P1~. J3).



"Las'" ,. influencias de la organ iz ac ión sobre el individuo

pertenecen. .a dos clases principales" -dcc lara (pg.96):

orgnn i zn ci one stll Y;.-': Las

cada individuo del grupo

instituciones pe rm itcn

expectativas

()11 ",~

en

cuanto a"I;,comportamiento de los demás miembros en determinadas

condiciones, .Esta clase de expectativas resultan una precondic ión

esencial para considerar racionalmente las consecuencias de la

acción en un grupo social.

.-.: ;"

2) .. <~as organizaciones e instituciones proporcionan los

estímulos '. generales y las d irectr iccs de la atención

canalizan .. los comportamientos <le los miembros del grupo y

ofrecen :,:, 'a esos miembros Ios i.11 term edio s quc

estimulen ·":,'la acción" (pg.97).

Las: ,.' .. ' influencias hacia lo s cmplead os

cal ificadas .en:

operativos S()J'J.

1 .-.::.:1~ formación de act itudes, hab itos y un estado de

..espíritu " que conduzca a una (i~eeisic')n v(;~n,tajos3.para la

orgnn ización.

2 ...la ';itnposici6n de decisiones.

':': ",'

LarInf'luencia "desde dentro" se dt~sarrol1a por medio de

entrenamiento, lealt.ades orgnnlzac iona lcs )' el criterio d ¡~;
-. . ...

efic ienc iai..
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La.jnfluencia desde fuera es e l dcsarro ll o de la autoridad.

Segun.: Simón (1978)' "El individuo racional es y debe ser,

un individuo organizado e institucional iz ado" (P!~.98).

La -:..-.O·.rganizac ión d iv ide el tra bajo entre s us mi embros ,.

establece' ::. ·..practicas-tipo, transmi te dec is iones hacia abajo,

proporciona '." canales (le comunicación en todas direcciones Y.
. ',': .

entrena y.·.. .adoctrina a SllS miembros; todo a {ir•. de lograr influir

en SllS; ·de··cisioJles. Si la organlzac ión debe proporcionar' la

coordinación de las activ idade s, los ind iv iduos deben permitir que

sus comportamientos sean d ir ig id os por {~I p lnn .. I.JH orgnniznc ión

debe asegurar la aceptación, por parte del ind iv iduo, de la parte

que le toca de l plan grupal.

Pata':.'":..: Marcll y Simón (19(j9) ~']n variedad de las

motivaciones del individuo ha sido e l im inadu (le la cons ideración

del contrato de trabajo. Dando por sentado que las motivaciones

del indiv iduo varían, los participantes de una organ.ización están

obllgados.." a conformarse con los objetivos de la

organización.: mediante compensac iones (en general,
. . . . .

cornpensacrone s en dinero), con.

objetivos> ... Individuales." Así, se afirma que los objetivos

individuales van unidos a los objetivos de la organizac ión igual.

que las sensaciones de hambre y sed. van unirlas a comportamientos

particulares .en un experimento de inv est ig ac i ón.
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" EI .....'.' tt a p re 11d izaj e ti - e n e o m i 1Ia s (>0 e I ()r i 1~ j na! ~. de e s t (~

tipo, SJn :..... embargo, depende (lel1]~l rnimero de variables de Ia

s ituación .de '. e st ímu lo y de l part ic ipant e ind iv idual. Bl dincro es un

sisterna efectivo rnuy generalizado ]í)UrnUIHl s~raJl variedad de

objetivos 'específicos, pero no e s sufic icnte para algunos. Así la

efe eti vida C:I. .: .,:. delas reeompe 11sas :111 one t a rj as varía e11 t re 11n

individuo' Y" otro" (pg.137).

LO)lllPortante es lograr compatibi lidad de los premios que

reciben 1;0$' ..... individuos. Además, en todo este esquema, es

necesario' >tener presente que la jerarquía forma 1. no es la única

autoridad .que: recompensa 'y castiga el comportamiento.

"La·.·:,····· estructura de premios y retr ibuc iones es proyectada,

explfcitam..ente, para solucionar los problcrnns asociados con varios

· i

objetivos ·'individuales. El contrato de trabajo espec íf'íca

implfcitamente que corno compensac ión de la remunerac ión

monetaria s: otras, los empleados persegu iran los objetivo s

de la organización". (pg.138).

Si las-. ':'retribuciones responden, a un crircr io vago y/o porten

a los miembros ind iv iduales o sub-grupos en s ituac ión

competcnciaupor los escasos recursos, au mentan el peligro de

incremento de conflict.o de objetivos.

La benignidad del me d io le permite a la organizac ión lograr

8118 objetiv.Q.~· "sin un gasto completo (I(~ energía'': por ende, "una

parte .sustanc ial de las activ idade s (,:n la organizac ión est.in
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dirigidas' '. '··.·hacia la sa ti sfacc ión de o bj e tiv O~ j nd iv id ual e s

su b-grllpos'..,..~,. '

o de

La <ifimitación de los recursos' de terlll innr ía un relajamiento

de laorga.nizaci6n, tendería a disminuir la demanda de la toma. de

decisiones-.conjuntas , y a no discutir las demandas.

Cuando se restringen los recursos las relaciones (entre

individuos : y.grupos) pasan a ser estrictamente competitivns (los

conflictos... .aumentan).

Segun March y Simón (1 S)69) las 5 clases mas importantes

de participantes en los negocios son: empleados, capital istas,
. ~ .

S\llninistrao():res, distribuidores y ·e()n~;urni.dores4 Se concentran en

,¡

·1
~ I

quienes .: "·'b "salar i · l'" ..: .recr en saiarros y otras gr:l1"J rcac i onc s y dan .trabajo

. (producci6p}y otras contribuc iones v-lo s cmplcado s-".

Se ,supone que estos ült imos, Id acceder ~l una situación de
.. ':,'. . - .

trabajo asumen un "contrato de trab.ijo" o "contrato de empleo",

() . "objet..o.: .': de. preocupac ión y conflicto potencial para todos los

particlpantes "de la organización' (])g" Jl ()O); .loor este aceptan una

determinada'; :." autoridad que los guiar» en su cornpromi so

de desarro~lar actividades "dentro del área d( aceptación acordada

por el contrato" (pg.99) y de: acuerdo a tina

compensación.

de term inad a

Para:.:, ..·S imon (1979), "Para compre J.1«::I e r de que manera

el comportamiento del i 11d iv id II C) se e on 'í!] erre en lIna parte
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......

del aisterna. .de comportamiento de la organización, es

necesarioiestudiar la re lac ión entre el móv i l personal dc l individuo

y los objetivos que orientan la actividad de la organización"

(pg.17)

Lo~".·,·~.articipantes corresponderínn por lo 111(~JIOS a una de las

slguíentes.... 3 clases o "tipos puros":

contribuyen'. con su tiempo y esfuerzos indiferenciados a cambio, en

c liente s (que aportan dinero'prfncipio, :.·.d.e· salarios),

cambio '....de... productos)

Jos

y los

a

empresarios (que' controlan a

través de.'. sus decisiones y disponen de "muchos alicientes"

además d'·c' "los puramente económicos).

,,'.: .

Los': ··.:citados particlpnntcs se "li~~Hn para satisfacer sus

diversos .,.tri6viles
.' .: ~ : -:

)JCrS011ales a través de los objetivos de la

organ ización...: (indirecto objetivo personal de todos) -pg .. 18-; sus

objetivos ".:.' .aparecen más o me no S entre lazados

Interdependencia.

compleja

En:': .resumen, es posible descr ib ir la organ iz ac ión e 011rl o

'un "sistema'. equillbrado'Lque recibe aportes ell dinero y esfuerzo

y ofrece .i~licjentes. La propia final idud de la organizac ión , su

conservación." y/o crec imiento, son a lguno s de los alicientes

posibles; .otros no tienen que ver con la organ iz.ac ió n sino .sol o

con el particípante en cuestión; depende de qu e las final idades de

organizac ión tengan o no un valor personal directo para f']

individuo'; .. 'implicado (que solo estará dispuesto a aceptar su

.. ;
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condición.. ·'. ·.··de miembro <le la orgunizac ión cuando su actividad

dentro devla organízación contribuya directa e indirectamente a.

sus propios fines personales -entendidos ampliamente y no . sólo

económicamente-).

el mode lo , cada m ieIII bro contribuye

correspondencia a los alicientes que recibe: l.a~: aportaciones de una

clase o ti po .. de miembros Son fuente de a.lic i ..ente a los demás. "La

organización.. sobrevive y crece si el total d e contribuciones es

suficiente .. ·: en cantidad y calidad, para sumin istrar la neccsaria

cantidad ..".y. 'calidad de a1i e i en t es ; de Jo contrario decae 'y

acaba por .desapareccr El me nos que logre un cq ti i¡ J i bri o tt {pg. J 06).

El . contrato de empleo, scg rin Simon (] 979), impl ica

la creación. de una relación de autoridad cutre la organización y'

el empleado.... Este 110 ofrece un "servicio específico", sino S'U

tiempo y''.: esfuerzo indiferenc iados" (r)~:~ .. ll (»; los pone a

. disposiclón ..: . 'de la organización que no verfa beneficio alguno

si no pudiera introducir 'el comportamiento del ind iv iduo en

el sistema .. de comportamiento que 11a planificado; las órdenes

que le .transmita la organiznc ión deben que-dar dentro de

determinadosi Hmite s de aceptación -cuya amplitud depende de la

naturaleza.; Y,

orgnn ización-..

magnitud. de los a lic icntes que le ofrece la

Dentro ·.de esa área de aceptación el ind iv iduo se comportará
. .

organtzatívamente "pero cuando lus demandas <k la orgnnizac ión
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· caigan fuera de esta área vuelven a. afirmarse los motivos

personales,...:~.··.:::yla organización, en esa medida, (leja (le ex istir

(pg.194) ..... Los o bje t.i v ()S' no son e s L;í t. ie ()s, se adaptan

con stan ternénte a la influencia ti.•~ H(l ue114)s a. q: u i enes e1

cumpl im iento :.. ele a lgtin objet.iv o de termi nndo asegura valores

personales·';.·,,:,:.s'uelen surgir de un proceso de transacc ióu entre los

intereses devvarios g'l°lIIJOS de posibles partic ipnute s, por lo que el

"objetivo .:·d,e'·, 'la organización." () rara vez coinc ide 'exactamente

con los ·.·obj~tivos personales (1. 09) ..

"El .:.. ';~rupo que ejerce el poder -g rupo de control- d.ebe
',': .

determinarvlos criterios básicos de valor, intentar asegurar SlIS

propios valores personales por medio eJe 1:'11. organ izac ión ... tt (l'áE'·.

113); deberán sus miembros, tener en. cu e nta que si desean

satisfacer ... sus objetivos por medie. (le la orgaulzución, "deberan ser

capaces .de. mantener lID balance positivo' de' las coutribuc ione s

sobre los .allcientes o, por lo menos, un equi l ibr io entre ellos" (pag

113) -es· por esto que .se . pueden suponer (jue serán

El .equ il ibrto en las organizacioncs comerciales , en. las

organízaciones gubernamentales yen. las orguniz ac iones sin fines

de lucro, .... pre sen tu carncter ístic as d i st inti v ns. El rasgo corruin

dado por :.,:': la presencia d.e I.or lo menos un mecanismo

equil íbradór....· ':y I>or la v ige.nc ia de la efic ie nc ia como criter i o

básico de elección administrativa.
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. 5.2. H. Levinson:

.EI ...·:·tr~bajo de Le vinson 11., "l~:cc~r)r('tcidad, In. relación.

. I

existente ·.·.· .. '·enlre el hombre y la (.') r o ')1) J';Z n e i ó 11tt.. t» I . I ... (J. '. .. es una cita·

fundamentalven los trabajos que cons idcrnn aque l la re lac ión como

un Intercambio -en las obt ienen benefic io s

diferenciales (onto lógicamente difercnci a] es) imprescinc i bles y, en

algunos deTos casos, y en algunos aspccto s, irrccruplazublcs-.

De ,',' acuerdo a Lev inson (1969), Jos cambios desarrol lados

'en la "sociedad industrial occidental" , "han cambiado las formas

. 1

I

en que ·l.a'··,' , gente puede satisfacer sus necesidades

. económicas, : sociales y ps icológicas".

La :··:ro.tación geográfica, por ej .. ha llevado a la gente a

perder el '. ': .'sentido de pertenencia y a rehusar e stab lece r

relaciones 'J?'¡-O',fllJldus ("sienten.' que nadie realmcnt e importa").

Los .·rá.·pidos cambios tecnológicos, por su parte, han alterado

la composlclón de los grupos de trabajo, las tareas mismas y los

status ocupacionales (todo esto i.11I1pl ica , para tole v inson, la

pérdida de l sentido del propósi-to y la pcrtenenc ia grupales).

"CU8Jldo u~.a·· técn ica pasa. a ser ohso letn -d ec larn- 110 s610 pierde

su s ign ificado corno Instrumento de segur idad económica SiJ10

también' deiseguridad psicológica. ya que la persona pierde u n

método de entenderse COIl una parte del mundo (según Lev inson,

el trabajo....es, en sí, una de las pr incipa.le s maneras de lograr

mantener .el ~ontrol del propio Inundo -como ad aptac ión creativ a-).
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COJl)O ...: contraparte, los ind iv iduos han pasado a orientarse

corporativamente (en vez de gcog rñficamente ); se identifican con

la organización, en las que encuentran nm igo s y, en general,

gente que. :liene "mucho en corruin con e í los" y de lns que

obtienen ayuda cuando están en dificu lradc s (sobre todo si éstas

dev ienen de .:.... cambios te(~110lógico s y afectados son

personas ·.·..'con antigüedad).

As í,". -la gente se identifica con sus puestos y compañ ía (se
.. '

individuo -se 'reconoce CC)lnO una parte de la organizac ión y no

corno un" indiv iduo". I~I sujeto bu sea o luc ner e n y' por la

;

I
presentan: ·.···.······.."Sultano, tal cosa de r: ("Hn ,'IJ o t~) ¡;' a' ")'.' " , ,1\,' •• r... " (,' • ASÍ, "el.

social y reconocimícnro a· tal punto q.u~organiznción....·.poder

"retirarse .···.~uedt~ ser <1 j fíe i1" ya

quizás e)'·· :>rol más Importante de la vida de la persona (retirarse

es pasar a ser un "(1011 nadie") ..

. " ..

E ba i "R· ·:1'1" J'., ~n ·.:.s~> tra aJo,.eclprOCICta,< , ,... ev mson, se propone dar

cuenta de .las pos ib il idade s que la teoría. p s icoana1ít ica tiene

para entender le re 1a e i 6'11 e x i s ten t e (~111 :R e e 1 h Om 1)r e y 1a

orgnniznc ión .: en que trabaja. Para este aur or, conceptos corno

"Identificación ... , ."Transferencia' y "[)ffen~)an~ "se: refieren. a la

ex periencja~··::·.~ _.. 'intra))s íqu ica de la persona ,> 1-"01" tunto, ti ene n

limitaciones. La identificación y la transf(~Jcn(~in tienen que ver con

s610 un Indo dela re 1ación du a1~ e o J) :~; 6Jo jJa r t 4;~ de1 Proeeso (no

hablan de ·.·.:intcracci6n)". Para Lev insou, s on nce esa ri os ~ en

cambio, ·.c.o.~ceptos que impliquen un ~if.·OCCSO
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"dos direcciones" y que no

connotaciones ··derivadas d..e usos previos.

Para-.Levinson , Ia relación ind iv iduo ..-orgu o ización, surge de

esfuerzos, ·d.e.' ambas partes, <le Henar (~Xr)ect.atiivas. "Este proceso

-declara- .<le.'. satisfacer expectativas Y ne~(>e::dd.adC'smutllas en la

relación' entre el hombre y la org aniznc ióu ~~Ir;I, que trabaja, lo

conceptlln]i~~'!1:os COJll0 Reciproc idad .. Vist o de otro modo es

el proceso. de de sarrollo (Le 1 contrato J~;:;jcot,~)gjeo entre la persona y

la compañíav'(y cualquier otra instituc ióu en que trabaje). 128' uro

proceso complementario el) el que la personav y la orgnn iz.ac ión

parecen Ilegar 'n ser una parte de la otra". t.f: persona s icnt c que

es parte (le' .Ia corporación o institución v n t JJliisruo tiempo, que

es un s ímbolo de toda In orgnniznc ióu .. s:~,~ ve a sí misma, y es

vista por otros como la. compañía personif'icada. Así" la imagen

pública de laiorgunización cambia de Jugar y pasa a la persona )'

v i eeversa (e sto , Pa.ra Lev i 11SoJ1, Se ev j de ne .i a , 1)o r ej. , e11 qU. e ]i f,

gent.e dice:' ,;~":Y'o soy la C01III)Rñía").

E se .proeeso ele re e i procidad fa e j ] ] 1.a r fn (~:I man t c; n i m i en t () dci

equilibrio ps íquico , de l crcc im ie ní.o p s ic o lós: ic o y del control de:

una parte del ,.propio mundo.

, ¡

de las organizaciones se debe, Lev inson,
....

éstas "sostienen'' a los ind iv iduos cuando ex pe r i mentan "stress" ..
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Para Levinson no resulta, eu cambio, tan fác i l ver cómo los
. .

individuos'. 'sostienen a la orgnnizac ión.

Lev inson acepta ]()S plantees d e Jaques respecto ele las

ansledadesvparanoide y depre s ivn (desarrollados· en otro apartado

de nuestro trabajo), Sin embargo. "El punto -observa- es que

cuando comenzamos a tornar .,;:11 e ti e 111 ;l In s va ri ab Jes de

la personalidad de los problemas organ izuc i onules , llega a ser

posible inter-re lacionar si stemriticamente , moral, motivac ión,

liderazgo ..':'Y·.,' la mayoría de los otros COHc.~l)t<:)S de ps icolog ía

. industrial, 'preguntando -cn cornil las en e I orig ina l- "Cómo estos

asuntos .en: esta cornpañía se rc lac ionnn con ncces idnde s

intra-ps icológicas de los miembros de la org aniz ac ión?"."

que estarnos conscientes -contirnia- de que los

tipos de personalidad, hablando arnpl iamente, varían en diferentes

tipos de : ··.·,~,rganizaciones, estas han sid.•o

aistematica..nente considerad.as en J1l11CS!Lr()s estud ios de 'li<lera.zg'o,

entrenamiento,.. análisis de trabajo, ct c , Noxotro s , COIDO ps icó logos

industria les,.: ··::· hemos asumido tric itnmente , r-or' tanto, que no
: . . .

hacen d ife renc ia cuando, en realidad sabernos que ellas .debe n

hacer s-ignificativa diferencia".

La .reciprocldad promueve el crecimiento de varias formas.

Cuando e l... proceso de rec iproc idad func ionn b ien, la persona se
• <~ .' .'

siente parte.. integral de la organizac i ón y se identifica con sus

Sllperlores.··· :,' As í, llegan a hacer parte (le ~,;:f algunas t écn icas,
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experiencias, ·puntos de vista y conocimientos (le aque Ilos que son

exitosos enIa organización. Desarro l lando mültip les identificaciones
. .,

y reorganizandolas de acuerdo a su proJ)iaestrU(~tltra de

personalidad, ,la ,perSOJ13

madura.

crece form a ocupac ionalmente

Esa-buena relación ent.re el hombre y la organizución tiende
'l' "'. ',!

a promover. la .responsabil idad 'y a est imu lar a la persona a

desarrol'larrnuevos aprendizajes; nSÍ, JCtS CHJ11bi()s tecnológicos y

los cambios 'en el funcionamiento (le la orgarización estimulan al

miembro "a:" aprender cosas nuevas. Por parte" las

orgnnizacionés pueden construir med ios parn recuperar "pérd ida s "

(psíquicas personales).

El .crec imiento de la persona contribuve .» la organizac ión.

El miembro trae "cosas" con su personal idnd a la organizac ión )',

además, en tanto él crezca otros se identifjcar{l.nC()ll él.

De .hecho, Lev inson plantea la ex istenc ia (le una especie de

círculo virtuoso de crecimiento y de sarr-o l lo ,

IJa o r~~nizaGión,· por otra parte, 4~S cstimu lada a crecer por
. " ','

las demandas. colectivas de sus emp le ad os que la fuerzan a una

mayor eficiencia (el autor cita al p lan Scanl on, renombrado plan

de part icipación) al buscar usar In. fJrganiznci611' para sus 'propios
,'; ...
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La . organizae ión intenta mantener control sobre el hombre;

requiere :...qu:.~. se satisfagan las demandas de las tareas (para lo

·que algunos deben aceptar la d irccc ión de otros) Y» además ,

requiere .ciertas conductas fuera clel trabajo. Por lo demás "No, se

le dice n' la gente, por cj., que erea en 1~1¡ J ibrc empresa, pero

hay . poderosas fuerzas informales -cn la organiznción- q.ue 1'J

inf'luenciantpara hacer eso y otras cosas".

El ·:·.:miembro, a través die sus demandas,

intenta 'eje~cer el control; aSÍ, 1<')8 grupos de trabajo establecen

normas de, ;·.:,:producci6n informales, controlan el proceso de trabajo

y los programas de producción (que se su P()IIC están bajo el
, .

dominio ::·de la gerencia). m tilt imo control directo d.f:)

empleado "_~~, la huelga.

En -definitiva: "mientras que algunos dep loran el hecho de

que la organización, en algún grado, de forma al hombre, bajo el

concepto ·d·e" "reciprocidadn .esto es Inevitable :y t10 siempre tan

malo como '.' es mostrado (ya que) (~SO puede contribuir al

crecimiento ........ del sujeto"; además, "cada parte, segun este

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

"Cuando el .proceso funciona b icn, el empleado obtiene de

la organización, soporte psíquico y est imulac ión para el crecimiento

psicológicor: Tiene un rol (le re sponsuh le contribución y una

oportullida~:.···:continua de de sarrotlo personal. tia compañín, tiene

el soporte ·, ..c-ohesivo de sus empleados, su crcat ivo involucramie nt o
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en las . tareas organizacionales y ':~) pot cnc ir•.1 para crear y

sobrevivir.. ','

ambos sufren".

e I proceso 110 opera bien -se ntcnc ia Lev inson-

"Cuando hablamos (le alienación del trabajador -aclara

Levinson- '.' ":'n'os referimos, usualmente. H1 sentimiento -de no hacer

impacto . con la propia presencia en la organización", As'Í,

denuncia, '::;'ti(): hemos indagado la significución del control de la
.' . .

organización . como una parte de In relación de interdeperidenci a

con ella.

Para ',L'~viJ1S()n, su concepto, puede dar cuenta (le ]cJS trabajes

previos, qu,c,:' 'desarrollados en base n la teoría d e los roles, han

intentado ',',':dar cuenta de la operación mutua de darse forma. Su

. 1

: • t •

concepto, .declara, "da reconocimiento al significado

que la organtzacíón tiene para el sujeto y vic evcrsa".

, ~. .'
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5.3. E. Scheln:

Schein ". (1972) presenta el mo de lo del "hombre complejo",

como unot.de los posibles mode los para e l estudio (le la relac ión

existente ,"~,'ntre reconlpenS:JiS~ sa t..isfacc ioncs, esfuerzos e

intenciones "~ .. rendimientos. Cous idc ra.mos (JU(~ E~ I dcsarro llo de ve su

comprensiénmo puede estar ausente de nuestro trabajo en virtud

de su difusión y de que utiliza e lementos propios de este

paradigma,

Segün. ,el autor, para. que en un ind ividuo concreto, "sea un

trabajador:...'0' un directivo, la organizución ex ista corno ent.idad

pslcológica, ....es necesario que se presente 311te, él . C01110 un

estímulo q,~e lo hace reaccionar. La cant idad y calidad <le su

trabajo se." .relaciona con la imagen (lUC é l t i ene acerca de la

orgnnización ',: en su conjunto" (pág. ') 3).

Por, .otra parte -afirma- la organ izac ión "es un sistema

complejo (social) que debe ser 'Cstll,diado corno un sistema total si

queremos comprender la conducta individual de una

manera meridiana", siendo esto U'O princip io al que llegó la

psicología 'd'e las organizaciones C()lrJO 1.1t13. d iscipl ina autónoma.

Para .Sche in "Una organizac ión es la coordinac.ión racional de

las actividades de un cierto n,ÚJI1Cll() de personas, que intentan

conseguir una ,finali<lad. y objetivo común y explíc ito, mediante la

división de'. las funciones del trabaje),

- 64-

a través <le una



jerarquización de ]a autoridad y (le la rcsponsab i l idad" (pág'.

19).

Part-~···,::·· ele considerar que no se puede comprender la

dinámica ..··psi.coI6gica· si cons ideramos s61() las motivaciones d.el'

individuo .aislado; hay que considerar tamb ién las condicione s

y las practicas de la organización (y ver I~S()S dos aspectos

como interdependicntes).

desde'

I

La motivación misma es planteuda, pues,

"interacción "psicológica, en donde interv iene tanto el

una

j ndiv iduo

Contirnia: "La noción (le una iuterrc lac ión ps ico lóg icn SUIJone
: .

que el indiv iduo posec un cierto mucstrar i o de esperanzas acerca

de la organizaci ón, pero que, por su. parte, la organización

a br i ga· ta Ji,b i én s \1s e spe ranzas re spe ('. to d el i t1d iv idu o . E st a s

e spectativas.. ·' no s610 se refieren n la tarea que va a ser

realizada po.r'.tales o cuales honorarios, sin o que tamb ién impl ica e']

conjunto .:.,' de derechos, y

trabajador ..yJa organizaci6n. ()

"Est~s <espectativas no se hallan eseritas en forma (le un

contrato formal firmado por la e rnpre sa y ~"or e 1 tra bajador , pe ro ,

sin embargo;·" opera con una fuerza poderos ís ima el}

determinantes. "de la conducta" (pág. 2'2··23).
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"La.:·.·:,·...Intcrrc lac ióu ps icológica (;IIJ(~da subrayada desde la

pe r spee t j V ..8 : .:de)a organ j .zae i 6 11 ~ f.Jt t ra v ,S s de :1 e o J1e el) to d e

autoridad'; ...···en el sentido <le que la dc c isión de inclu írs e en una

dicha orgunizaclón" () . Desde el punto de vista. <le] trabajador la

interrelaci6n psicológica se apoya en la percepción de que él, e l

trabajador; ....p~ledninflujr en la orj~·.aJl¡~7..aci6n~. o por Jo menos en

su si tuación.:'·:inlnedintu, de tal 111.aJl era <J.1.I e la orgnnizaci ón no va n
. -.: .,'.,;.

sacar ventaja de él" (pág. 23).
, .'
,",

"SU.':.·<·. Intuición de que puede inf'lu ir en la situaci ón es, en

parte, e l .' .' resultado de su COJ1SCI1SO, su aceptac ión de) s iste rna

mediante :·.'·.el. cual las personas S·(~ ha llan en situación de ejercer

una autoridnd, pero tarnb ién rad icn en ~1I xc nt.. im icnto de (lile es

capaz de :..... influir directamente en la autor idad y .cambiar su

situación 'dentro <le la organizac ión. 13,1 Ul(){~O de inf'Iuencia, ya se

trate de un trabajador libre o del miembro de un s ind icato , 110 es

tan import~nte como esta crceucia fundnmcuta l de que él posee

.:

cierta capácidad para influ ir si, de sd e su perspecti va, es ta

interreíación-psicológ ica no se rea l iz.a ". (pág. 23···2L~).

Por votra parte "la motivación Tl()1 es, por supuesto, el ünico
. . ~

determinante'.. de ltl1 re nd imie nto satisfac tor io. Las capacidades de

una persona, la naturaleza de las circunstanc ia s laborales y Ja

provisión <te": instrumentos y materiales, la naturalezn de l puesto de

trabajo en .·'sf 'miSlTIO y la capacidad por parte de la direcc ión para
, .~

coordinar los' esfuerzos de muchas personas. 1..odo e l lo cuenta para



la ef'icac iá.ide unaorganiznci6tl. () Su h ipóte sis fundarnental dec lara

que el qué una persona trabaje' eficazmente , el qllC se mue str e

leal y .entusiasta hac ia In organ iz.ación y sus objet j vo s , e1 que

obtenga satisfacc ión en su trabajo, depende (~n gran medida de (les

eondicione,s.:··.l) el grado en que sus prop ins expectativas acerca de

10 que 1a:..'. organización le va a l)foporejonar y lo que: posee se

emparejen.......eon las expectativas

respecto a '·10 que pueda dar y conseguir:
'.

2) suponiendo que existe 11Jla concorda nc ia de expectativas

(las de la.....organización y las .jf;~J empleado) hay que tener en

eue11 ta qu'~:. .e s 1o q II e Se va a i 11 te re runb i él r: C') d jn c. r o a ea m bi o de

tiempo de.' ··tr~bajo; la satisfncc ión de las neces idadc s sociales y

de la seguridad en el empleo por el . trabaje, y la

las oportunidades de au torcal iznc i 611 Y 1(.):·; j ncenti vos

trabajo n· : .·..'cambio de un alto nivel de product iv idad, tIlla gran
. .

calidad enTos productos y un esfuerzo creador al serv ic io de .Jos.

objetivos de la organización. Por supuesto también pueden darse

diversas . .comb inac iones de estas dcnnc ionc s que

intercambiables (pág. 24).

Para:'.' Sche in "uno' de los probl emns mas importantes de

la ps icologIa .. de la organiznc ióu procede de) hecho de que

las estrategias

la organización

y practicas que aseguran la eficacia

dejan s in sati s facc r la s ncc e s idad e s de

de

S'US
. '.:"

miembros, O., .peor () aún, pueden crear problemas que superan a Jos

que ya ha ......aportado cons ig o mismo ]a. pcrsona el} cuest.ión. ()
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Cómo, pues, debe plantearse la estrategia de 'la organización y

su praxis -: social
.. '

a fin de qu e se a. p I~) Sib le J:J ¡ntegración de las

neces idades. humanas y las e xigenc ias de la orgnniz.ac ién? Ahora

bien, sj'léstas. son incompatibles entre sí 'en" sus mismo s

fundamentos, los ps icó J()g o s d e he: n pre '~': n nt a rse qué otras

instituciones ...sociales e x isten.. o deherían existir en el futuro, para

aliviar,' al·',",',' menos los problemas engendrados por los

conflictos .. ·.c.litre el indiv iduo y la orgnnizucion" (pags. 21. -22). La

.integraci6~':,' ." de

departamentos)

la

se

organizac ión

lograría

entre

110 sólo a través de una
", .'. "

reestructuración rac ioua l de la organizac ión formal s ino a

travé s deliaumen1.0 de la comun ica ció 11 y e ntcndi 111 j ento 111 Utu o
.........

de los Sllb~'$.~upos, esto es, a través de la corrección del accionar

de "fuerzas -.:", :" Il8 ico lóg icas' (pág. 17, que e stab lccen las
",

estructuras ''.in'formales y alteran las forma le s.)
. ,

Para sobrevivir, la organización deber continuar "realizando

su tarea primordial: el reclutamiento del personal, la utilización

adecuada de >108 empleados, la motivación y la integración entre

sus miembros" (pág. 28).

En estos procesos priman las variab les pIS icol6gicas. En ello

será por tanto, de primaria importancia la imagen que e.l vempleado

tenga de suiorganizac ión y la ique ésta tenga de sus empleados (en

tanto tales .... ·.y,·.· en tanto Jiombre s).
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Según Schein "todos los directivos tienen SllS ideas acerca

de las .pcrsonas" .() "desde el punto <fe vista histórico los

supue stos • :,.'sobre las personas que operan en una organiznc ión 'han

reflejado. .• -.". cie rtas I)OS ic iones f'il osó fi ca s sobre la naturaleza

humana y. :;.'.: han serv ido <le justificación a los s istemas de
. I

organiznción. y a las formas pol íticas reinantes en un mornent a

dado." .'

Haremos una breve referencia (le los conocidos cuatro

modelos de. ""'--:presu,puestos que el autor presenta en orden de

aparición histórica:

- e 1 ho In bre"se ha 11 a In o 1. i v a. <1 o 1) r Íl n1 e) r el ] a ] H.1 e 1'1 t e por i J) e e n t i v os

económicos; .

- el h orn bre. es f'un dame n tn l me nt e un. nge n t c p a s iv o q u e p u e d e

ser manipulado, motivado y. controlado por la organización;

- el hombre 'es esencialmente perezoso:

- los sentimientos hu mn n o s son e s cn c i ntmcn t e i r rn c i o n a l e s (s e

debe imped í r q ue i n t e rf i e r a n e n los cá,Jc'.J.~OS r a c i o n al c s del

egoísmo)'!:-':: ':,,:
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el h ombre es bris ic ame n te i nc a pa z de au t o c o nt r o l y

'1

autodiscipllna;

- hay' un' grupo <le h o mb rc s qu e se h el l a n a u t om o t iv ad o s,

au to c on tro la d o s y son menos d o m in a d o s por sus s en r i m i e n t o s •

Este tílt im o .gru p o d eb e ser e l ti n i c o qu e a su m a las
.. . '. ~ ,.

re 'Spon s ab.il idad. e s del a d i re e e i 6 n (e J. :i t I~ m o r a 1 q II e .t j e n e Cl u e

organizariy dirigir la masa) .
.' ,::

En :..este pla.nteo, la organizac ión asume Ia organizución de

protegerse' :·'.8 .:'sí misma y al empleado del aspecto irracional de la

naturaleza .,:,' humana, me d innte un sist emn de autor idnd e s y de

controles.

El directivo debe: planificar. org aniznr , motivar y. contro lar

(tiene 'toda': 'la. .carga de la organizaclón).

Se gün. Sche in, como las orgnn izac iones elevaron

sus . espectatívas respecto a los empleados no les quedó más

remedio que' volver a examinar SlLIS supuestos 'básicos... la

naturaleza. '. ',de la interacción, psico lóg ica tend ió a camhiar a

medida. que: las organizaciones se 'hi,(~ier(.ln mas complejas y

dependieron..'. mas de los recursos humanos ..

',', :..... '.
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2) B·j· hombre .social:
::1
'1
.. '!

- el se ha 1. 1a Ino t ii. va (1 o lb á s i ea men t e por' las
'. .. ~

n e e e s ida' ·4.~..s s o C'i a 1e s y o b t i e n e s u s e n t j d o b 6. s i e o dei (1 e 11 t idad

me d ian te ·:·su relación con los d e m as ; -c l hombre r e s p o n d e

m ás a 18.·s.: tu e r z a s soe i a 1e s den g ru p o d e 4~ o nip a ñ e r os q u. e a

los incentivos y a los controles de la dirección;

-.el h ornbre responde
l': ":

......

a 1a d i r ee e j Ón e 11 J. a m ed i d a en qu e

un su p e rvi s or puede satisfacer las n e c e s i d a d e s sociales de

sus subordinados.

El .. director debe prestar atención ~ las nccesidnde s de

quienes t:abajan para él; la iniciat iva pasa de la. dirección

trabajador (e lidirectivo se convierte en una persona que fac il ita las

tareas y querapoya al trabajador con su s impatía) .. Si el empleado

espera. la ··.:g~.atificaci6n de alguna de S1.]1:;; más importantes

necesidades emotivas
.. '

me d iante la en la

organizución.c. la organización puede entonces esperar un mayor

grado de. .Ieáltad, de devoción y de identificación con sus

objetivos. -: Lo importante es reconocer la necesidad. d.e los

hombres (fe .usar SlJS capacidades y apt itude s de una forma madura

y productíva. (según. este autor esta perspect.iva -que l levn a

complejizar. .,' .los puestos- estaticos

Argyris, Maslow y Me Gregor).
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3) E.lc-.hom~r~_9.ue se autorre aliz.n:
.. ',: ," . -.-.-._---_._.- ---_.•.• __•__ .. .!•..

Principios;

el h ombre se halla pr i m ord j él l me n h~ a u tom o t.i vnd o y

au to c ontro.la d o y es probable que los incentivos y Jos

c on t r olesv-i mpue s ny., e x t e r nnm c nt e am e nac e n n la p er s on a en

cuesti6J.~:'.;~, le red'.lZca~l a un. aj n s rc men os mad ur o ; '·110 existe

ningún,'conflicto e se n c i a 1 en tr e la a u torea H z a c i ó n

rendimietllOmás eficaz en las organizaciones;

y l10

- el, h ombre .in te n ta c o rnp o r tar s e d e una ma n e r a adulta en el

empleo ..

El :·.~IJrcct.ivo
, ~ .: .

haría que la tarea sea .¡ nt.rín se caJTI eJIte más

significativa.. <: y apasionanre (para ello de leg ar :J SlJS empleados la

dosis e xactaxle rcsponsabitídad que ellos puedan soportar). La base

total de lajnotivación pasa al ser extr ínscca, f:~n e í sentido de que

la organización hace algo para despertar la motivación, que es

intrínseca; / "..... ahora, la organiznc ión proporc iona las

oportunidades suficientes a. los emp leados con sus motivaciones ya

existentes ,<.plfra que puedan desarrollarse quedando po larizado s

hacia tos-cbjetivos de la misma;. esto crea una implicación más

moral y menos calculadora, y entonces se' po ne en, marcha una

gran <IOSl·S·· ...··:.·.d·e·· dev oción a los objet iv o s (le la org · a ·6" El
- ; f:l!. .. 8nlZ el .Tl, :,

emplea.do ejercer mayor inf'luenc ia si se 1(~ concede cierta

dosis de nutonomía, la organización. dispon(lní de una distribución

de poder más. .amptla. De hecho "A medíd» que el numero de
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personas ·....bien educadas y profe sio nn lc s ha ido, aumentando en las

organizaciones, también ha aumentado la importancia de los

motivadores-reale s ... "Para Sche in que los motivadores genu ino s

no nparezcan en los primeros ~~" S t 11 d ¡1)-S ¡nd. H Stri a1e s se pu e <1 e

las condiciones h ig i énicase rano tan i nsuficie nte s

que así 10. ~.~ropicia.baJl~

Las ..... .necesidade s de autonomía, aventura y autorreal izac ión,

segun esta ·.,.posicic)Jl, se actua lizan cuando se satisfacen ciertas

necesidades sociales y de seguridad de rango inf'erior; por es o
. "'., .

suelen ser .patente« en los [livelesrnJ1S altos di. e: la. organizac ión.

De acuerdo.. a Sche in, puede que e11 o tros trabajadores o

esas nece sidades falten () que n o se I (" ~ de la oportun idad

de expresa.rtns (puede que 110 ~.; e:J ~l cubiertas . las
; '.:

nece sidadestinferiores o que la organización "ha formado a sus

trabnjadores.ide tal manera que no esperan, que el trabajo tenga

4) El .. hombr~_~_ol!!Q!ejo.:.. (teoría a que SCh¡~Ül adscribe)

Principios:

y. est.o .....'cad n vez es mrí s difícil a m c d id a que In s o c i e d ad y

las org an.i za c i on e s de la sociedad van. ~)~(;lI.fJO más c o m p l ej us

y se diferencian más entre sí;
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- n o e x i ste .:. ··n i n g un a e s t ra t C~ g i a d1 ir ee ti v a q ue JP 11 e d n fa v o r ce e r a

todas l asipe r s ona s y en todos l o s m o rneuto s p orq u e el ho mbr e .
','

t i e n e muchas motivaciones d i s pu c s t a s c i-c i c rt o e scu laf'ó n de
. .

los rno t j ·Y:·.Q:;.s s e e o mb i n a 11 ; e 1 !!l o ItA b r C' e s c ap az ,j e a I) re 11 d e r

n u e vas moti v ac i o ne s a trav és d e s u s e x pe r i en c i a s orga ni za t i vas;
', .

Ias m o tivac i o nc s del h o mb r e
·0:; I

d i f e r e 11t e s t j Jl o S d e

organ izaeión o en las diversas s u b pa r t e s de la misma

organlzación pueden ser diferentes.

El "directivo debe ser un buen diagnosttcador (para poder

determinarvJas actitudes y mot ivac ione s de las personas que

dependen de ,é.1); debe "gozar de la flexibili'(lild personal )' (le las'

aptitudes necesarias para va riar Sil pr«•.p ia c ond u(~1.~..~
.• , 0,,:

... ,'

Si las mot iv ac ione s y nece s idade s de su s subord inad o s

son distintas' hay que tratarlas de diversa manera,

Remarcamos dos comentarios que cons idcramos importantes:

"Ha sido' ·difícil determinar si un trabajador al ienado era una

persona sin'. nece s idad de -re nd im ien 1.0 y autoreal iznc ión o si se

había convertido en eso corno re su ltado , .. 1 b I. " (e e~xperlenclas a .·ora es

que 10 habían frustrado crónicamente"; por otra parte, "podemos

-según el . 'autor- citar un número cada vez más creciente de

estudios d~.·,·: ..motivación que 11an e" i d ~~ 11 '"' ia '1 o•. ,.... f;'J •• (,~{ que no existe

ninguna relación sencilla entre los Jn.~t~nt.l·v os de I .. ,
,. • ,.J\ ·.a organ I zaCJ O]}

(recompensas) la satisfacción en r.l empleQ y la productividad o
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·..... "

la ejecuci6~ eficaz" . (pág. 87). Y, que. "si es imposible

estimular .. ::' '.:..'.']8S motivaciones, deberíam os 1}1l1l~J:·la.r por seleccionar

aquellos trabajadores

perfiles d:l'rnotivación

contrario, '. cambiando

que , desde (1:1 ¡~) ;:'" ~ ne .~ p jo, ex h iben los

que ex ig e la o rg·alli z ac ión, Si, por . f' 1

los J• .1J" d e la organización y las.• (J S1)o S J 11. JIVo S ,,,,, -'

o', •

estrategiasvde : los directivos, es posible clespertar las motivaciones

que se desean, debernos en cambie, pre stnr mrís énfasis él la

acción .d~':~···p:ro-mover los cambios en las org~llilizaei()nes" (pág. 86).

Para' . .evidenciar la complejidad l)()tencial de las relaciones

de los factores en juego, Schein propone 11113. conceptual ización de

Smith y .':··.:.·Ct~nny (1968) segun la ella I "él. rendim lento de

un empleado .. · es función de los esfuerzos por parte de éste y que

ese esfuerz-~:..':. se puede controlar mediante inccnt iv os Il()r parte de

la organización y viceversa, O sin embargo el esfuerzo por sí

mismo no ·: .... produce nece sariamente un rend im iento InaY()T, porque

puede
' ..

que .. no haya suficiente talento o aptitud, () por

último, las.' .recompensas por parte de la orgnnización pueden

producir directamente una mayor sat isfacc ion sin. que, por otra

parte, aumente el esfuerzo y el rendimiento" (pag , 87).'

'" ..
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Se encuentra este esquema: (pág. 88)

s»..~rISI~ACCIO!'JES

REN D1Mlr~.N·'I·()S

/

/

.: .. -

.: I '. 1 ~ .'

BSFUERZO:OINTBNCION _._-

Tftu lo: .: 'Iriterrelaciones entre las d imen s i o nes tic la conducta
,.,....: '

','

y las actitudes del trabajo. I)e P c. ,Stnith )' c. J.

Cranny "Psyclo logy of Men nt V/ork", J\ 1111ua] Rev iew of

. Psychology,'1968 (Palo Alto, California Annual Rev iews Irte .. ,

1968)

Segun Schein uF,1 numero de estud ios que han demostrado ()

la superioridad ele las estrategias de d irección que ex igen
'.' ~ :.. .:

una participación de l empleado en 1.:1 adopc ión de dec is iones , son
'l".:

los suficientes como para sugerir con. v ig or que una mayor

participacioni-conjunta en la toma de decisiones, una mayor

influencia I~"~:~~ ". parte de los empleados y un equil ibrio de poderes,

son Tactores...que deberían. ser seriamente cons iderndos por muchas

organizac iones" (pag.Sv).

Sche in ,,' .concluye: "Una organizac ión no puede funcionar

a menos (l.~~."" sus miembros cons ientan el. s isterna de scguridad

- 76 .



.,'.,' .

que está operando dentro de esa organización Y sus miembros. Si

la organización no cons igue cubrir las esperanzas de l empleado y

'.¡
'1

"

si, al tiempo, no puede coacciouarle a permanecer

como unimlembro, es muy probahle que aquél se marche. Por eso

se entiende1Jlejor el problema de la motivación y de los incentivos

dentro de: .Ia organiznc ión si pe nsnmos en una especie cl:;~

·"chalaneo .,.c·omplejo" -en cornil las en. e l orig inal- entre la

organización.". y sus miembros. Esto impl ica la decisión acerca eje

si una persona 'debe entrar en la orgun..izución o no, (le cuál va

a ser e1 .nive1 de"dure za" -en eo11)i ] Ia s en e] or j g j na] - eon q,11e

se va a trabajar y qué dotes ·cread()rns S{~ v a n él desplegar. ,A est»

hay que añadir los sentimientos de lealt.ad .Y de dcv oc ión, las

expectatívasvde que el empleado va a xc r protegido y v a a

encontrar el···· modo de identificarse a través' del pape l que uno

tiene dentro de la empresa, y a un. gran número de otras

decisiones.rsentimientos y esperanzas' fr)~ig~ 25).,

De otro modo, ycolno aspecto (le su hipótes is central,

Schein exp,~'~e,; "la relación entre e l ind ividuo y la organi zac ión

activa se v desenvuelve a través de una influencia mutila y una

especie de.···~··..'chalaneo" -en comí Ilas en e J o r ig j nal -. re e íproco qu 1~

sirve para establecer una interrelnción ps ico lógica eficaz. O Los

dos -e I individ110 y 1a o rg l:U.1 izae i 1611- Se re 1a C'j o n a 11 entre sí de II Ji}a
.'

manera compleja cx ig iéndonos e -l\le e laboremos teorías y

métodos ':(I,~ .investigación que (los) traten C()J1IO s isternas y

fenómenos .in.,terdependientes.
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Además debernos -continria- elaborar conceptos que se

refieran al:
',j': .

proceso mediante el cual se negocia

inicialmente una interrelación ps ico lóg íca cnt rc el individuo y la

organlzacién.. y al proceso ele negociar esta interrelación durante la

permanencia...del empleado dentro <le la organizac ión () la

socializaclónvde UI18 orgauiznción es uno de estos COIIC'~ptos y se

de que las. orgunizucioucs poseen objetivos,

normas, valores y formas favoritas de hacer ]:3S cosas que se
',' .

enseñan .sistemáticamente aunque n.o 11 f~ eesari aInente de una

manera .abierta, a todos los nuevos m ji. embros " , (pag. 90). Est 1

socialización se suma a la desarrollada por otras instituciones

creadores", "conformistas", "rebeldes", etc."

sociales y.: ...... va

"individualistas

conformand o carne tere s corno ser

En .::-. def'in itiva: según Schein se: puede "considerar la

interre lación entre el empleado)' la' organlzuc ión corno una

plasmación. explfcita de la interacción ps icológica a través de lo

que H. Levinson ha denominado .,1. proceso de reciprocacion

(reciprocid~:d)·-. La organización rca.l iza, en efecto, c iertas cosas

para y porie.l empleado y se inhibe ele hacer otras. Le paga, le da'

un status . ':"'Y>'~na seguridad en el emplco y no le pide que llaga

cosas demasiado 'alejadas de l cometido de su puesto 'de trabajo. J\

la recíproca, ..'el empleado responde trabajando duro, haciendo una

buena labor .··.·Y . absteniéndose de criticar a 1.:.1 empresa en püb lico o

dañando la ....·:r~ágen correspondiente. La organiz ac ión espera que el

empleado obedezca su autoridad, y, por su parte, el empleado

espera que~-":' la organización se comporte correctamente con él y
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obre con justicia. La. organiznción refuerza su "e xpectac ión" -con

comillas ,:.:cll··'el original- mediante el uso <le la autoridad y del

poder del .: :,,', que dispone. Por 811 parte e l empleado refuerza su

"expectac ióu'". me d iantc c icrtos int.cuto s de influir en la

organizaci?n···o bien: limitando Sil pnrt icipuc ión e: impl icac ión corno

cuando decide hacer una hu elgn o se comporta de una

manera. ap.· .tica y a lienada. Ambas partes del contrato de

interacción '., .-se hallan guiadas por d irectr ices (fue definen 10 que

es correct~,::' '0, Y:, equitativo" (p<ig. 63) .

. .'\
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.5~4. E. Jaques:
.... ". "

a Jaques .(J9'73) "J a. cnrncterfst ica J11nS

. !

fundamental- del trabajo asalariado" es que el empleado deba

trabajar devmodo que su t.ra.bajo se "adapte a la polftica de la

firma, sevmantenga dentro de los ltmites prescritos de costos y

recursos :<'~,¡?·ortndos,. y lo que es nuís imnortante , oriente sus

esfuerzos vhacia la obtención de los resultados que se esperan de

él utilizando su conocimiento y su diserec'j,::)n. -COI} respecto al.

contenido de los cuales sus empleadores pueden entender poco o
..

nada- para ....cumplir las tareas as ignadas " (I)}i.!~·., 7o). [1]

De .hecho en el sumario de su trabajo, en el apartado 1, NQ

2, leemoscv''Se define el trabajo del etn(,)cadJ} corno el ejerc ic i o

de la discreción en el cumplimiento del compromiso de cumplir.

tareas fijadas por e1 empleador, dentro de Jos limites y del

programa fijado por él".

Adelllás: . "La esencia del trabajo humano reside en el

empleo de.... ·.d.iscrcc ión en. un marco de procedimientos

rcgulados.v-La, reducción del conten ído discrecional de un empleo

a un nivel .cercano de cero equivale a de shumaniz.ar la labor. En

ese caso, es .mejor que el trabajo esté :1 cargo de. una

(pág. 88).

, . "maquina:

Lo importante de este punto es que el contenido

"discrecional"..... ·de la re sponsahil idad "cK.ijge conoc imiento practico,

sensatez, perspicacia, nos... debe.... estab lece r
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camino en..·:.·ias. circunstancias dadas, el mejor modo de hacer lo

que estmos 'haciendo" (pág. 88).

El .. ······:·e·~pleo de .Ia d iscrec ic nalidad no puede ser observado

y está conformado l)or procesos conscientes e inconsc ientes; el

conocimiento. necesario no puede ser verbnlizudo, su ejercicio es

. ¡

;

"el factor ., .vinculad o princ ipa ]mente e()JlC 1. sen tim ¡cnto Ce "

responsabin,~ad de una tarea" (pág. 95). Es mas: "la esencia del

esfuerzo "en' el trabajo es. la ansi edad engendrada por las

incertidumbres que S011 parte integrante de l ejercicio de la

discrec ión" : (pag. 97). "La capacidad de trabajo exige suf'ic iente

disposición ".y capacidad para aceptar ta nto consc icute C()1l10

inconscientemente los sentimientos de ans i ednc que se originan en

18 incert idumbre de) trabajo y para cje rcitnr y cont.inuar

ejercitando. el juicio y la discreción a pesar de CS()s

. '.. ' .

sentimiento·s,·'.":·· (pág. 96/97). Bn este sentido

prolongado. (. 'el período (le tiempo durante el.

"cuanto

cual

111\ f: s

ejercitarse ·····.Ja discreción en un rol. sin que los resu ltados de

dicha dlscreción flJeSC11 somet.ldos a In observaci ón del

administrador. inmediato, mayor (será) el esfuerzo psicológico

exigido por :ln tarea" (pág. 98) .

• '. 1,'

De ". 'acuerdo a todo lo transcr ipto , "a cambio de qllé' le .

paga (la empresa) un sue Ido e) un sa lnr io (a un empleado)"?

En -primer lugar, a. cambio de la- "capacidad de esa

persona para... ·'r·ea]iznr las re sponsub ilidades pre scr ita s y adaptarse
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a ellas"; "en.. segundo lugar: "emplea la capacidad del individuo

con el fin: de que éste ejercite discreción suf'ic iente enfrentando las
.' " ..

incertidumbres, 1as v ie j s j tu des, )os f aetore ~~ desconocidos

trabajo ... ".:":,(p.ág. 95).

En et sumario (apartado VIII, l'l* 32) leernos:

. .,~

"Cada: ind iv iduo tiene 110 ritmo normal de trabajo

e intensidad' .::..... de aplicaci6n y lo aplicará a su labor mientras las

condíclones-de trabajo no lo inhiban".

y el) . -el apartado VII, N* 25 :Y 27:

25. El empleo abu n d an t e (en o p o s icí ó n a la plena ocup ac i ó n )

e s 1a e orid i e i 6n q u e p r o v e e n. o s <S 1o un e m pIe o I~ a r a C~ a d a

in d i vid u '9..:qu e d e s e a t r a 1) a j a r , s i (1o U.natareae n e 1 n i v e1

de trabajo consecuente con la capac idad del individuo.

- 27. En unni ve 1 de trabajo superior a su ca.pa c idad una persona

fr acasar.jen un n iv e l infe r i o r a su c ap ac i d a d , se ma n ifes t ar el

d e s e q u i.libri o, b ajo Ia f o r 111 a d e i n s a t i s fa e c i ó n a t r a v é s del o q u e

en p s icopato l o g ía se caracteriza c om o a c e pt.ac i ó n de la

no util ización de la capacidad perscna l de trabajo.

ParaTaques (1973), así- como los ind ividu os difieren por el

nivel de su .capacidad <le trabajo, tamb ién J() JJaCeJl por el niv e l

de su capacidad de discriminnc ión (te 1()~ gustos y el nivel de

satisfacciónTogrado en el consumo.
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Según Jaques, tanto el "gasto d iscrimiuado como el consumo

satisfactoriotgratifican de manera permanente y estable las áreas 110

neuróticas ;.. ,..:c;Ie .la personalidad" (pag, 187)" Es parte (le nue stro

"modo habitual de pensamiento" la "presunción de que el nivel y

el índice. de lo que constituye el !~HS'() razonahle y el consumo
.........

satisfactorío." difieren segun los ind ividuos"; así también: el
..~. <:. ..'

gasto discriminatorio "utiliza toda la capac idad de una. persona

para el ejercicio de la discreción" (pág. 188). De· otro modo: "el

carácter deligasto de una persona estará inf'lu ído de manera muy

importante: por el grado y la calidad de la d iscreción o e l trabajo

i

• j

"1

psicológico :.' .que es parte de l Inodo de gastar" (pag, 190). Elt

suma: elvnive l de las necesidades econóruicas de UIl hombr e

puede ser'. formulado en té rrn inos de capac idnd (Jl:'¡~~. 191) -<le cad a

uno, según·:·.::~u·s capacidades, a cada uno segun estas capacidades-.

Que las necesidades económicas de una persona armonizan COIl

su nivel .de capacidad de gasto y de trabajo, es colocado

como hipótesis de trabajo de este autor.

Asf, ··~·n el sumario, apartado IV', leemos:

.: :,'",

- 11. Para. c ada p e r s ona hay un n i v e l y Ul1 índice óptimo
':.; ..

de c on sumo ,

en a r 111 011 iza (~On e l equilibrio psicológico

d indrn ico, ..y el c o n s u m o sobre o d e b aj o (le ese n iv e l y de

dicho Indice conduce a un creciente de.scqui lihrio psicológ ico.
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12. Este c onsu m o ó p t im o SC.~ r c Inc i o n a COl1 el nivel. de

capacldadríe l individuo para discriminar los gastos.

.... '

- 13. 1-1 a yun ~ e o r re spon den e i a d j r ee t a e n t r e e ~ n j v e l' d e e a 1) a cid nd

de c ad..a...pe r s on a para d i s c r im i n a r los ga st o s y su. n iv el

de capacidad de trabajo.

- 14. PorIoranto , hay un nivel óptimo de pago para cada nivel

dado de-trabajo: es el nivel de pago que suministrará a la

pe r s on ~ -. ··..e uyac ap a e ida d s e a j u s t a a e s e t r El ba j o u JI i ng r e so

que armonic e con su capacidad {Jara d l scr imi n ar los g a s t o s y

con su .nível de satisfacción en el consumo.

La ...Jlip6tesis relacionada al "impulso esencial de una

persona con ·.respecto a S\1 trabajo" afirma (RlJ.e "la Ileva a buscar
":::" .

un nive l .. ::....de trabajo que pueda absorber S'U capac idad" (pág.

215-216), induciéndole n buscar una tarea en. la que pueda uti lizar

plenamenteisus condiciones personales.

'.;'..

Jaques .'0 declara que de scubrió que "cada persona

reaccionaba. hacia los mov imientos ascendentes ~tf descendentes de

sus ganancias como si fueran movimientos que la acercaban o la

alejaban de':' ~":' :un está personal Intimo sobre Jo que constituía el

progreso 'qué.... ella esperaba o deseaba" (p(íE~" ~~()6). "Numerosas

circunstancias.. pueden impedir que 1.111 individuo progrese en. su

trabajo y <oh.tenga retribuciones que armonicen con el probable

crecimiento ..' :':o~e su capacidad. Entre estos factores podemos

mencionar; -: -, Los prolongados períodos de enfermedad física,
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o los períodos prolongados de perturbac ión ernoc ional , o la

·1

dolencia . emocional. Cualquiera de estns condic iones crónicas

puede determinar que el ind ividuo se contente con progresos

en el ·;trabajo y la retribución inf'eriores al niv e l de

crecimientovde SlJ capacidad. () en . c l caso de la dolencia

emocional;.. ..sus cualidades pueden ser iuh ib idas de tal modo que

no puede -utiltzartas cabalmente, hecho del cual generalmente el

propio interesado tiene conciencia" (pag ~ 233).

En Iíneas generales se postula que "los individuos que:

a) ':::,e'stán empleados en, un nivel d c trabajo consecuente

con su c~pá~ldad;

b) tienen oportunidad <le progresar en e l nivel de trabajo
....-:... '.

en armoníaicon el crecimiento de su propia capac idad; y

e) .reciben retribución y aumento de la misma
" .

manera

equitativa .:'p~~a ese nivel de trabajo, experimentaran un

sentimientovde armonía o <le equi l ibr'io con respecto a SIl trabajo,

y r deben e xhibir signos de este

equilibrio • ¡ psfquíco. Aquellos que no se encuentren en las

e ircunstancias mencionadas deben manifestar s ignos de

desequif ibrio psíquico, por ejemplo, in sat isfacc ión, incertidumbre

o gratificación. masoquista (pág. 2()S),.

Para .Jaques debe darse un equil ibr io dinámico entre el nivel

de trabajo,". la capacidad y' la r ctr ibuc ión: esto e s,
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"1.' ,

"movimiento .de 1 nivel de trabajo y la re: tri bu e ión equitativa'

correspondiente, a un. r itmo conmensurado con el ritmo o
: " ' ..... ~'" .

movimiento....de l desempeño de una persona en. su tarea. Es decir, "a

medida que aumenta la capacidad de una persona en su labor y

que mejora..: su desempeño. eleva de manera corre spond iente su

nivel de..' ....... trabaj 0, ). lY o nusmo PUC(I e decirse de l niv e l de

retr ibución". .. (pág 269).

"Bl vóonoc imicnto intuitivo o expcricnc ial sobre la capacidad
".

y el nivel ... 'de trabajo S011 factores intc ructuantes. El patrón de

medida psíquico es la persona misma" (});l.;.'S'" 2()2). En el Sumario.

. apartado l H; declara:

- 8. ea da in.d ív id u o e o n oe e i n e o 11se p, e 11t e me n 1:. e s u pro T) i a e a p acid a el

p o te n c i al.. .hab itua l (te tr a baj o , e nivel d(~ t r a baj o en el rol en

que está empleado, y el nivel de pago equ itat iv o de su rol.

9. Por 1o t a. n t o, e a d a j n <.1 i vid u o e n 11 o e e ¡ne o n S e- i en t e In. e n t e 1a

medida en que su rol satisface s u c a p a c i d e d p o t e nc i a l c crr i e n t e ,
'" '.,'

y In me did a e n q u e s 11 p a g o r e a 1 s t~ a j u :~ IL a ~I Ia e q ui d a <1 o

es parte ..de .ella.

A ' ..'" .lId 1"'" " \ I ~ I.81, ..,"8.0 argo re os anos, en v utuc {le. (...) flujo de

inf'ormaci ón: obten ida poi- el 1110V iJI11 ¡en to e ons t'a n re ele tra bajadorc s,

se recoge ..una masa considerab le d.~\ couoc inucnro sobre d iv ers as

tareas y '::Y:sobre las re tr ibucione s (le l.nSJlldsn·.laf.: ... Se juzga el.

n ive l de' trabajo de estos ernple os e.vu lu aud o el 'nivel <le capacidad

del amigo <, ..0.' el colega que ejecuta In tarea. Se
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gradualmente .... un conocimiento intu.it iv o coherente <le la me d ida en

que .nosotrcs mismos recibimos una retr ibuc ión abundante, sub, ()

hiperabundante", (I)g. 263-264).

Eltnodelo de Jaques es consc iente de la multi-causalidad
" '

.' '

o sobre-determinación propia de Jos

el llCXO trabajo-pag o-capac idnd , tengo p lena

conciencia ':'de":," que la retribución concedida a una persona y su
.;..

nivel
.. ~ .

deitrabajo no son los tin icos Inctores que determinan su

sentimiento: de satisfacción o de insatisfacción en. la tarea.

Hay otro"~',,.factore s importantes. El interés que determinado tipo

de tra bajo:,',">,8 l~ se i ia en el cr ít ico y

geograf'ico.. ":.la cOIlg'rUC,J1Cia de In atmósfera social. el

temperalne~.t,~: de Jos udm i 11 ist 1('Hel e) res v los eo1ega s e on e I

temperamento "y la estructura ps icológ icn geue rul de l individuo;

'además devrnuchos otros factores." (Pg. 253).

Para, E. Jaques "Cada indiv iduo reflejará igualmente el

.estado económico de la sociedad, pues su propio bienestar se

llalla vinculado a él. de un. modo mauifie sto y observable." (Pg ,

281). En: '" .suma, todos cOl~lpart.ir~¡ n, la roora] CC) Ie ct i v a, y

partic iparan " ':"en su propia sociedad en el sentido de q.u:e'

económicamente están sincronizudos con el la. Este tipo de mora I

colectiva es muy distinta de la que se re lo C iona con los planes

de retribución .grupal y los incentivos grupa le s.
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tiA'" ...: ·sr, .:: .exísten normas sociales sobre lo que

• 1;

. "

constituye..:.·~lln pago justo o equitativo por un nivel dado de

trabajo, .·y:·:.,:.'·:.:estas normas SOll conocidas intu itivamente por cada

individuo". ... '(Sumarjo, apartado JI 1\T*5)

Segün Jaques, (1973), "La actual distribución ele pagos en

una dada en un momento dado, estará: determinada

principalmente ·por la interacción de dos conjuntos 'de fuerzas:
.~ , .'

Primero, ·.l,·~s··· impulsos de equidad en los miembros ele esta

sociedad, .,',':..q~e los inducen a procurar el estnb lecimlento de una
" '. .

di stri buc j Ó'n' ":' :'¡,":d i ferenc ial que corresponda la d istribuc ión

equitntivn;··:·.:':::Scgund{), los impulsos d esttuc t ¡vo~ dc los m iernbros de
...... '.'

esa sociedad, que los inducen a bus...~ar e l bencfic io personal a
, .... : ,:,:

expensas <fe.". otro mediante la neguc iac ion de poder y con

independencia.: de la equidad", (Sumnr¡o, aparrado Vl, N* 22)

Con... .respecto a la necesidad de la t)aga. equ itativa, declara:

- 35. A lacorta, la distribución )110 equitativa de ingresos puede

ser manten ida y apoya(lapor l u s c o s t um br e s y las

t r a die ion'e.s :S o e i a ]e s y p o 1í tic a s e s t a h1e r 1el. a s " q 11 e i m p o n e J1 1a

. v alid e z deTn re l at iv a privación ce on ó m i e a pa de ci da por cierto s

se ct o r e s -..de la p o b l a c i ó n ; sin e m bnrg o , estos est a d o s d e

d e s i g u a l dad tienden es c n c i a l m e n t e a. d c s i ntc g rn r l a c o h e s i ó n

social, pues están b a s ad o s en la e x p l o t nc i ó n e c on ó m i c a de u n

e ()n d 1.1 e ena] <1 e s e q u i 1. i b r i o ,

s o e i al, y:.": eo n .~ 1 tic' J11 P () P11 e el e Jtl.
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....... "

med ian t:~>,',:':,la fue rz a o al de rro e a.m i e n tc') v j 4) 1. en lo. (S HIn ar i o,

.. \ .

Asf, '~'\Jl,8:;:' insatisfacción "orig i nada" e11 eJ pago puede obcdec er

, i

¡

a dos ',:,r~i'z(>nes
,." . "

subabundancia de

distintas: insarisfucc ión or ig inada en

la economía general y la orig inada en.

In

la

~esjgualdad,(cabe señalar que, a ju icio de este autor, el pago no

equitativo, ",.y.,';·el temor .a la desocupación, a la larga, inhiben e l

ritmo de trabajo y la aplicación al mismo) .
. :',';.":

Hastavaquf la reseña del marco meta-teórico de las teor ía s
,'. "

'" ..

del equil ibrio (teorías de) intercambio y de lla equidad) y' de las

presentaciones más encumbradns de la tcor ía del equilibrio.
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111.6. ASJ.>eetos (dífereneíacíones conceptuales)
evaluabI-.es 'de una relación laboral.

alcances y:' ,.' objetivos, nuestro interés original se centraba en

intentar desarrollar, en base a las teor ías del equilibrio, una buena

forma de. conocer y explicar el aspecto psico lóg ico de las

relaciones -laborales.

Habiendo logrado avanzar en el estudio del m.arco

meta-te órlcoiy en el de las manif'estac ioncs mas acabadas de la

teoría del~~~ilibrio,·comprendimos que, más a]]~í. de las diferencias

que .esas .manifestacione s presentan eljl e l plano del mode lo de

" '.aparato PS'~..quíco que suponen, todas establecen que, ya sea en

forma consciente o en forma consc ientc e inconsciente, los
. ,.' .-.~ . .

implicados.."en '," una re lación laboral, evalúan, sopesan Y calculan su

permanencia..:'..en dicha relación en ref'erenc ia a diversos aspectos de
. . ~ ':.'

la misma (la.. entidad de esos aspectos es IJUt:~S~1 en las teorías del

equil ibriovfundamentalmente psico Ióg j ca) .
• '1, •.

. ';:''''''

En e~;~~:punto, para intentar de.sarro lla l' y poner en práctica

las hipótesisvcentralcs de las teorías del equ i l ibrio , optamos por

intentar espec.ificar (listar) los diferentes aspectos que se pue de n
....: ;.

distinguir en,el intercambio laboral, esto (~S, .o s diferentes aspectos

de la relación ... laboral que podrán ser evaluados. (Según las te oría s
. .~'.

del equi librio, en tanto fueran perc ib idos/distinguidos serían

evaluados y··<·:··s·.~pésados a fin de ser incorporados a crí lcu los él través
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de los qu··é:·:·:e.J sujeto podrá establecer In convcnienc ia y equidad de

su actualrél~ción -Iaboral en este caso).

Sibie'n pudimos pensar en. proponerle, a los sujetos que

mantierien';:~na cierta relación laboral, que listen y evalúen aquellos

aspectos que ..·ellos sue le n sopesar cuando cous ideran la posibl lídad
....«:.....

de buscareotro trabajo, en atención a las po sib lcs eva luaciones

desarrolladasven forma inconsciente, nos resultó más conveniente

(conscíentej.iA continuación presentamos un listado de los aspectos

que hemos-podldo diferenciar en e l anal isis de las relaciones
l •• " •

laborales .existente s en las actuales cond ic j on (~S soc lo-hi stór icas;

estos aspectos, que presentan por c ierto con-elato material, son

cognitivos.

Somos conscientes que su. d ife re nc i ación es a rb itraria,

impregnadavde nuestra subjetividad; en ese sentido, su sola

presentacicn-a una población podría Ilevar a mod ificar la forma en

que dicha' población estructura el conocimiento (representación y

percepciónijvde su realidad laboral. Preferirnos correr el riesgo de

provocar las.. referidas modificaciones cognitiv as a. carnb io de

obtener_o unv.listado lo mas completo pos ib le de todas las "facetas"

.. }

(aspectos) ·.. .evaluable s de tIna re lac ióu laboral. Por otra .parte se

.puede contemplar, incluir en la encuesta que intente obtener la

evaluación' "que una población tiene de Jos aspectos que

presentaremos, la posibilidad de señalar si cJ. citado aspecto "está o
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no presente.ren la propia' re lación Iaboru l"
." ', "o."·. ~ _, ••

hemos heého);
. ~. '. ~

(C()1110 s(~ verá, lo

Di~Jjá:s.·' evaluaciones conformarán. los datos necesarios para .
• , ':..:,1'

elaborar un.:iriforme sobre la percepción que una población tiene de

sus relaciones laborales (esto es: un informe de las relaciones
.: .J ••

laborales ·t.~l.::·y como las conceptualízan/perc iben los involucrados),

• ~i

Ese·."in~orme, que como se vio resulta fundamental para las
,,0'0 •

teorías del ...·· :equilibrio (en tanto <la cuenta d.e la equidad

percibida/calculada) resulta necesario. corno veremos, siempre que

se intente ",'conocer el "estado de 'las re lac ione s laborales".

El ·::,~,Ji.uiente Listado no pretende ser ni exhaustivo ni

excluyente;::~:.:····;·'·.~.onstituye, solamente, un. intento de de l imitar los

que, en. las rJres eII t e, s condiciones

socio-históricos, debieran ser tenidos en cuenta si se intenta contar

con un raconto de la descripción que los empleados hacen. de Sil

relación laboral (descripción a partir de la cual los empleados

calcularfanrsegün las teorías del equilibrio, la. equidad/conveniencia

de la inte~~~~16n)

" .

Los)lspectos diferenciados pueden ser agrupados/clasificados

de acuerdo. '~a los intereses del inve stigador; en nuestro caso los
", "

presentaremos considerando el entrccruzam iento de las categorías de

dos de last.varlable s contempladas en las diversas teorías de l

e~uilibrio .(v~rjables que hacen a na. de sc r ipc i ón eJe las va lorac ione s
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que, segünila teoría de la equidad, dc;sarrollan.Jas partes de unn

relaci6n acerca de lo que intercambian en la misma).

IJas': ·var iab 1. e s . s011: tf v (1111 ahi ) j el! éld f1 , eon s1I s vn.J o res i Ji Pti 1s

.¡
¡

.!

(in sum () s, . in vers i o11 es, contri bu e i ()1l1 es ~ aportes) y 011tC())11 es

(resultadosjj y, "especificidad"; con sus valores, generales y

personales;" de ahí que los aspectos sean clasificados en: input s

generales;..····i.!lputs particulare s y outcorncs geuerules y outcomes

particulares.•:· .: (segun el mode lo del equ ilibrio los empleados

categorizarían la realidad en torno a esas catcgorfas y variables);'

Frutorde l entrecruzamiento de las' citadas dos variables surge

un conjunto-de cuatro tipos de aspectos:

Bspccíflcidad.
Generales

Personales

Jl\Tlr.{JI"S 0U1~'C()rv1.ES-----------..-- -..--- -- -- -J.-.---.-~-- -_.--------.-.j-
_ _~~~f!~~~:~_J~~!!.~~~~~.~~~~ _-.?~!~~!~~~_~!~~~~~~~~ .

inputs personales out..comes personales
_ ••~ _ ' "._ .•.__ ~ _ 0-'" _ •. ~._ ••••• _ .• .. _ _~.~,~. ,_.. _. _ _._.

Agruparemos los aspectos, I)J.I(~S, en cuatro listados: input s
. ··.0 .

gcnerale s.. ;·:.'.in.puts personales, outcomes generales y outcomes

pe rs ona1es ·1..'. .<.:. '.: .'.

La atribución (le los aspectos de esas cntegorizac ione s

Nuevamente esta arb itrar icdad podr ía llevar

a la modificación de la clasificación. qne de estos aspectos t iene la

población ,~·<·la. que le fueron presentados, 1)01" lo antedicho, en caso

que se intentara la uti Iizuc ión <l. e1 .s j g u ient e 1j s tado , se del>jera
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contemplar" ·:.1a posibilidad de que los encuestados m ismcs

"1

·desarrollarnn. la e las ificac i ()11 corre spond ie 11,1.~. Esa c la sificac ión

resulta en'\J'rincipio ind lspcusahl e si se intenta dar cuenta drl

aspecto pslcológico de las re Iac ioue s labora les desde el modelo cid

eqt1i1ibrio;;co~no se verá, puede re su hnr IHil m¡¡~ llllá de In validez

y conveniencia ele ese modelo. Por otra parte, y C()UJ o

señalñramoscsiempre en relación al interés de 11. invesügador, podría

servalios,,~'"::',conocer cómo una pobluc ión en tcgoriz a los aspectos

enumerados-respecto <le variables corno, por ej.: indispensabilidad

(con como: indispensab1e y no indispensable );

intercarnb iabilídad . ( ...monetarta con categ orras corno: irrtercnm bi ah1..~

por dinero ,'Y~' no Intercambiable PC)f dinero); etc.

:. • • ~ M '. •

Cabe '. .señalar que los aspectos que aqu i presentamos ItUJl

. - . .

surgido de':':,lá,' elaboración y cornp lemcntación de Jos Iistados (le.

aspectosev.~·Jlrados por los sujet()s,. presentes en las tcor ías del

equilibrio reseñadas, y, del estudio de los l is tado s de "benef'icios"
:, ".

que hicieran'Bnrbieri y Pessagno (t (80).

-" .. '
.. l,.:
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Aspectos cognitivos díferenciables en Ias relaciones laborales

(categoriz~~.~nsegún las variables de la teoría el equllibrtu):

Jos j.Jl~,~:~~ (In su m o s , inve r s i on e s , e o n t r i bu o i n n e s , aportes) más

personaliSsque el sujeto d eb ie ra hacer; los siguientes son

a spe ctosde la propia persona q u e h ac en a S'U capacidad corn<?

"empleado":

relaciones y conocidos (e11 relación a, la uti lidad que

pre~..entan o pueden tener para la organiznc ión);

''. -.....

- capacidad general para cumpl ir con (~J, trabajo;
. . ", ~

" .....

productividad (ritmo de producción y su relación con

la ca..ntidad de errores);

- predisposición a obedecer (avenirse o cumplir una instrucción

o indicación impartida por un superior):
~ I •

, 1
"

, ,

- calidad .. de. trato personal ya sea con miembros

organización o con quienes ésta le) ponga en contacto;

- cnpncidad de mando y d irccc ión .
.... .:'

<le la

los ou tcome s (r e su l tad o s ) má·~J~!~.!~~.!.~aJ...~~~~ que se d e b i e r an

cons iderar.eon, a nuestro juicio:

- re lacione s y conocidos:
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en tanto útiles para el propio dc snrrollo laboral,

.. en tan to sere s de "valor 1I1.l111all~)".

- desarrollo como "trabajador":

habilidades, conocimientos y exper ienc ia,

desarrollo profeslonal,

:" l.·jo·· carrera organizacional,

... capacitación.

- justicia '.Y equidad disfrutadas:
.._.... . . .~. ::";' .

adecuación (le la s 'SHlll(;jones r e c i b i.da s (for m al e s

e informales).

ade cua c i ó n de los r ee o n o e i J11 i en t o s r ec i b id o s

(formales e informales),

justicia y equidad. de l a s sanciones (formales

e informales),

j u s tic i a y e q u idad d e 1. 10 S r e e o n o e j m i e n t. o s (f()r In a 1e s

:.:- . e informales).

- valorrde In vorgnniznción/Inst itución en que SC~ trabaja:
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pe rs on a l me n te a tr ibu i d o (a la o r g a n i z ac i ó n m i sm a y

a su producto),

'.' s o c i a l me n t e a tri b 11 i d o (por f a In i l j a r e s y por

' .. ",.,.
.amistades).

- valor." ideológico de la situación laboral (compatib il idad

. ide··~··lÓ·.gica percibida):

con los colegas/compañeros,

..... con la dirección de la organización.

- valoriespectfico de la situación labora l:

..... ~' correspondenc ia entre hahi lidad y tarea,

responsabilidad por la. prop ia tarea,

'. participación ell:
..

+ + l a d e te rm i ua c i ó n d e l 'flltUf() d c )3

organizac ión,

+ la (1 e ter In i J'lne i ,6 n de I 1) rop i o fu 1.\1 ro en la

organización.

-+- la de te rrn i na e i ó n. de la c o mp o s i c i ó n ,

forma y cuant ía de la propia tarea,

.. ,.... interés y e stirnulaclón que le provoca la tarea.
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.: '.

valor:... ·personal de la relación laboral:
, "i', .

, I ~ ~ I

relación con el empleador.

'. valor general de SIl situac Ión laboral,

o rg u11o pe r s () n al: -Jo- Po r 1a o r g'a Tiizació ti / i 11S t i t u e i '() 11,

+ por el sector I área I div is ión espec ífico ,

+ S e n ti.m i en t o (1 E~ i n V o 11.1 e r a m 1. en t o y p er ten e JIC i tI •

" los o~ tcorne s (re su ltad os) más ~_eJ):!:.!:!!J~!., es to e s , aqu e 1Io s q ue
,o',:":.' , '

de pe:nd~~ícorresponde n al CS.f g o, 1P u e s t o o funci 6n y n o a t a l

o cual-persona en particular, que, a nuestro juicio se

deben considerar en nuestro contexto son:

- salario: '"

- fiestas: o reuniones

- remuneraciones fuera de conv enio

- vacaciones
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- .coní'ód1dad y confort,

- Jicencias,

- serv:ic:fos internos:

.. 'j.-. refrigerios

sanitarios

comedor

tickets.

*

- beneficios (orgunizuc ionale s) especiales,
.. ' " ,.

- beneficios (sectoriales) especiales,
.~.~ . :'. '.: '.

;·;··.·..... 1•••• •

cobertura médica.

los JnputsLinsu mo s , i nv e r s i o n e s , c o nt r i bu c i o ne s , ap o r t e s ) m ás

gen e r a 1e.s, ..... e s t o e s , a. q u el) o s q u e d e pe 11 de 1'1/e o r re s pon de n o
. , '.'

s 011 r e q'uer id o s por u n c n rg o, p u e s t o o fu n c i ó n y no

r e p re sentan características de talo eua,l persona particular, que
.........

a nuesttojuiciQ, en nuestro c on t e x t o, d e be n ser c o n s i d er ad o s ,

son:

- esfuerzo f'ísico,
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.. ~- ::="

1 :' " '-:~:,' ","

- lite~~16tl y conccntrac ión demandnda S por las tareas.

- resistencia a la frustración demandada por las tareas,
: ',',;,' .

, ,'"

resistencia a la incertidumbre demandada por las tareas,
1.

tare..~~~.:· ..

l" ••- .~: ' .•

- pre s iones "soclalcs" organizac ionalcs,

salubridad (aspecto físico),

salubridad (aspecto ps icoemoc ional ),

- exigencias de subordinación a Ia autoridad ..

Obviamente partimos (le una pr ec las íficac ión (le los aspectos

enumeradosrcomo, por ej .. ., "algo" que "cuesta!' dar o bien (!ue "es

valorado" .,:..,'....:y...,por tanto se "desea" r ec ibir. (e laro ejernp lo son la

re sponsabilidad y la participnción).

En este punto desearnos rernurcar que 8 011'1 OS conscientes ee

-.

que hemos ..·:,-;'clasificacl0, los diversos sea entre
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•..• l.'

entre l~'~;:'>:",,'~resultados" (esto es: entre lo va lioso para la

. :..: ~ '... .

Sot~~~' conscientes de que no todos lo~ sujetos a encuestarse

.v- por cierto, no todos nuestros colegas.. orgnnizarían com o

nosotros JQ,~" mencionados aspectos; J)Q1r cierto, no debería ser así,

ya que, nosotros hem.os optado, el! base '.El juicios de valor,

por tal Qrg~nizaci6n.

• · •••1·'."\

Con: ": lo anterior no querernos <tejar las de Ul'1!.8

posible dl.:~;ti~nci6Jlentre los hombres maduros o sanos y quienes no
.... :

10 S011 -d·e:' ...acuerdo a COJ110 cntegortzan los nspcctos citados-.

I..a ··::~,'.O·.: .correspondencia entre el parecer (le algún encuestado

y ntlestr~ .parecer acerca (le la ub icac ión de al:~lín. aspecto, (por ej.

puede la .persona pensar que es una suerte y :00 la "falta de un

beneficio": :>:.,el no ser re sponsable o no "tener <IuC" participar),

estaría' indicando las diferencias que el "efecto" de "modelac ién" o

"conformacién" cogn itiv a que el medio ha te nido sobre nosotros y

sobre el encuestado. -'Ver Ba l.bi - Bergamasco 1990-
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111..7.. E~;~~zo para el análisis el'ítico del modelo del
equilibrio ....

Disponiendo de los aspectos enumcrado s en el apartado

anterior, '.:Jl"~~.: propusimos elaborar el iustru.uen to que pcrmit iera,

utilizand~,:j~s hipótesis centrales de las teorías del equilibrio,

conocer .·.·y··...: .. explicar el aspecto p,~ic()Jc)g'~(~() (I(~ las re lnc ioncs

laborales,

En ·.···ese· punto reconocimos la prese ncia (le serias d ifIcu ltndcs

que nos alentaron a e sbezar e1 s igui en te anal i s is cr íti co.

'" ~ , . ", .:'

A "l6:s' efectos de de sarro llur e stc cf:::b()zocnhe, a nuestro
"",.'

criterio, reconocer ciertas uniformidades en, las teorías reseñadas
.: •••• ¡ •

(incluyen '.:'8··U.8 base s meta-teóricas y c oord cnad a s parnd igmét ico s);
!., .'

esas similitudes nos al ie ntan a d ist ingu ir el "mode lo de l equ il ibrio"

(cuya entidad es, en nuestro criterio, defendible a pesar de lns

diferencias-existentes 'entre las teor ías res eñadas.)

Losnrgumentcs para el desnrro llo d.e este esboz o, f'ocalizados
'.'. ;

sobre las .caracterfsticas esenciales de l mode lo d if'erenc iado , son Ias

siguientes: .. <··:,: ::'.

1. ,.D:esealnos· hacer referencia a las 'lilnitaci()nes que

presentanidél paradigma sociológico que sirve de marco a la teoría

del equillbrio organizacional y a la base meta-teórica (teorías del

intercambló.ty de la equidad) de dicha teorías.
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En :...sentido estricto estas' Iimltaciones no constituirían, en si,

razón--deéíítica alguna; si nos atenemos a lo planeado por Burrel

y Morgari~·.·¡:·:·:.~',(.1979), Morgan (198(» y Morgan (198(l), no es cial)le'

pensar marco teórico alguno sin partir de supuestos que limiten la
. . ~. .

conformación de los problemas a cons j el ernr (o sea, cada parad ig m a

sólo es crlti.cable desde otro paradigma). Cabe al lector considerar

la conveniencia del paradigma func ionalista. En lo que a nosotros

respecta, más allá de la riqueza descriptiva )' utilidad que sus

manifestaciones hall logrado, deS(~fu.1I0S remarcar las falencias que

aque Ilas ",::,~,·::thanifestacione s pre sen lar! relación a Jia

de limitactén/problematización del "poder" y del "conflicto ".

2. Deseamos
t

también hacer refcrencia a las limitaciones

espectf'icas ,'que se deducen de In tcor ín de l intercambio y de la

equidad; eh especial en re lac ión a la noción naturaleza humana que

supoenenel'hombre aparece como naturalmente tendiente, a la vez,

a la reciprocidad y a la superación competiriva -segün In primera-;

otro aspec~(),importante radica en el carácter (natural) del principio

de equidad. "o generalmente v ig ente en las actuales relaciones

laborales ;~'planteado por la segunda-o
. ':.'.,~ .
": ':: ~.' '

En , .... ·'s.e.'ntido estricto las consecuente )i In i t.ae io 11es no

constituyenven sí, razón de crítica. alguna, (esto es" sólo son

criticable s:...:··~e.sde otro punto de vista). <=3 be al lector ev alunr

dichas teorías considerando su poder descriptivo (validac ión
I

inductivaj.ry .Tas características éticas de las prácticas lJOrel](s

legitimadas.•,",
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;.\.

"aspectos'vIistados que él reconozca como "presentes en su re lac ión

'labora1"). :- .

• 1.....

5. ·:<::.·:,~os parece iJnportantefrtncer referencia a. la debilidad
".,:.. ", ,

teórica qil.e::·:'-:sllpone plantear la' necesidad de dcsarrol lar calculos
..... '

sobre percepciones dadas a C()110(~er a través de ejercicios

introspectivos .(respuestas a cuestionartos y/,,) entrevistas). Por mris

que se intentara cuantificar esas respuestas, H nuestro juicio, OC) se

Iograrri un..,<·.~:.i:.vel (le cuantíf'icaclón {Iue h icie ra leg ítimo operar con
'r'

cdlculosr en ese sentido se estaría "calculando" sobre sustancias no

discretas..'
;"

De limismo modo aunque se supusiera que es posible lograr

la cuantif'icac ión ele las eval uaci ()Jl(~S de cada aspecto, se term inarfa

calculandovsobre valores absolutos 1.\0 ponderados (no se podría
.,', ' .. ' .

saber si Iavmisma respuesta, esto es: el mismo valor adjudicado a

aspectos diversos, vnle , realmente -cognit ivam ente-, lo mi srno ),
~ '." :" .. .

Si .nos embarcáramos en las de lirnitac iones referidas a

desarroIlosvteéricos presentadas por 'Watz la w ick (1984-1988) o IH.r

Popper (1 Q.~~) nos veríamos forzados a concluir que los desarrollos

de las claslcamente denominadas "c iencias humanas" presentan

ciertas características comunes, .A decir (I{~ Watx lawick constituyen

la realidad ..··de .orden 2, se refieren n asuntos ele valor y, en

relación a-ellos, no es <Jable decidir a través de criterios d.e verdad

y falsedadrv-a decir de Popper,. son Incontrastables. irrefutables

(aunque s í ...pueden lograr va lidac ién..¡nduc tiv a).
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Por.ctra parte, los ya citados Burre l y Morgan, nos han

acostumbrado a reconocer e1 carácter constructivo <le las teorías

sociales )t.·· ....la legitimidad inherente a todas y cada UJ1H' de Ias

posibles cHnÚrucciolles .

..:: ::< .. '

Desde. . todos los. puntos d(~ v ista citados, más allá oe

d iferenc iav.y matices, pareciera estab lecerse que el teórico social

está . íntimamente comprometido con su. obra que, lejos de ser
: .. "

reflejo de'\1~a realidad, es, sobre: todo, reflejo de sus intereses y

supuestos.">..···:· :

A ]~:.;':'.',. vez, El aquel la obra 1):1 rcci efa q 11 e só J() le Cfl be

producir/delinear los fenómenos que la validan, justifican, etc. (que

nunca llegnrñn a mostrarla corno 1.Al '1 erd ad ) .

..': .:: '.: . ,
La ...teorta de 1 equif ibrio, los ~rgumeJlt()S

"operatívos'ty de "validez interna", paree iera, Sil} embargo, perecer

en el transcurso del intento de su J)u(;st.a· en. práctica (de su

val idae i 6n.;:",ind ue ti va) . 1-1e a 1.1 í 1a que qui z;1. ti s(', H ] él .tí n i ca e r ~ t. ica (1 e

peso.

6. ..... Consideramos Fundamental hacer rcfcrencia a las

Iímltacione...s .Inhercntes a la idea dehoJ.uhre (mrís adecuadamente a

la de funcionamiento de l aparato ps íquico humano) presente,

explícita y./.'C)...··;j··tnplícitulnente, en las diversas teorías del. equi librio.

Sin ··.·~·duda que .cada teoría prcscntn ~)U s: especificidades al
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.diferente s'·~::.;::pare.cierall intentar hac e r conv iv l r la id ca de 11 orn bre (o
i ....:1..:...

psique/mente) con la de equilibrio (en a.lgfin aspecto la excepción

es Jaquesjve coherencia.

Simon,. Mnrch y Sche iu, pn r ec ie rn n Jlffl.~Hr con la noción de
.' ~ 0,.. • ., ~

.: l','

"decididorraclonal'' haciendo de todo trabajador alguien que, tal

como 10. .harfa UI18 empresa (corno ente (~S tud iable por la

microeconomía), (~Jlcadn re lacion busca la "g anancia marginal",

Así, el hombre no puede experimentar conf'licto de intereses ya que
..

cada interés; tal como supuestamente se da en la lógica

empresarial.jes transformable en unidades d iscre tas (dinero para la

empresa) ··a:.··.~.;fectos de de sarrol lar el crí lculo <JU:C~ disipe toda po s ib le

duda (cabe-destacar que no exponen cómo, o en base a qué unidad

de 111C el id a;·:::···.s.c·. pod ría el nr esn tra ns í'orurnc i (0).

Si .bien Lev inson no expone d,~tal'tadaJllellt.(~ el proceso

declsorlo.iIa .lógica de su exposic ióu es la misma,

Jaqu~:~,que a diferencia de l. o l' otros cuenta. con una teoría
v: : ..

. . '. . .

. psicolég icaipsicoannlü icn, SlII113 (JOB c()J'np·I¡~j¡¡dad: (~I s ist ema (le

eá1eulos rnc'ional e s es eval undo 11 1a 1uz •.1 e e: r; Ie u los i 11t ra J) s ;(1 ti ieos

calcules SÚ.P'9.nC11 cierta lucha o confl icto int e rn o inconsc iente ).

En Iíneas generales ninguno de los 111('u:J 1ed()s se pregunta. P(.Jf

la génesi~::{para cada hombre. concreto) de la dinámica o

necesariedad .'de esos cálculos (cuando Ult;s la atribuyen a la
'" .

"natucaleza-humana") .
.......
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Debiera queda claro que las caractcr ísticas resaltadas no

constituyen.. 'al menos hasta donde nosotros sabernos, motivo de

crítica en':'.' ..·$l;: esto es: sólo resultan criticnb les desde otra teoría o

desde (le las cond ici one s ideológ lcas que

sustentan/reproducen. Quizá a la anterior observación quepa hacerle

una es posible que otros J> lant eos referidos al

funcionamiento de la mente humana presenten rruís clara, económica

y homogéneavre lación con argumentos neurofis iol ógicos o bien que

puedan dar/cuenta de los comportamientos humanos considerando

con rnáséllfasis el papel de los procesos ontog enéticos y dando

cuenta, P()~.·.·.·;·~.anto, de especificidades del funcionamiento cognitivo

de diversas ...comunidades (Ver Balbi-Be ega rnn sco , 1~J90; Triandi s,

1989); eseves el caso,
,",' ":1"

a nuestro juic io , (le Jos plantees
" "

cognlt iv istas :..conte mporaneos, de ahí que los prefiramos a Jos

reseñados {aitnque los de Simón y Marcli presenten contacto con

hipótesis cognitivistas fundante s).

:~. :. .:. .

Adefuá$ de las consideraciones que conformaron al esbozo de

crítica de f',," mode lo del equ í librio, 11()S animaremos a especif'icur
. :'..

algunas caracterfsticas de las teorfas reseñadas que preferimos no

compartir .s. a destacar los aspectos con que coinc idimos:

aprovecharemos la oportunidad para exponer Jos. prop ios puntos de

vista, conciente s ele

preferimosrio;.· u ti lizar.

que SOl1 tan critrcabl es corno los que

Este ... ,.. ··· ..ernprendimiento obedece a la ncces idad de poder
. '~-: -". . '. .

especificar'; "las caracterfsticas más destacab1es el e las teorías del
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,.:... :.' .

-equjlibrio,'''~señadas, más nllá de las que, por ser comunes, nos

sirvieron :J)"~.ra su agrupación¡ .

. ".

Cabe-r.señnlar, que nuestros puntos de v ista son compatib le s
..;.\., .....

con las .·,·':,/:·~oncepcione8 cognit iv ista s . contemporáneas (en que
I : ~"" ... : • .: •

basaremos~.,>·c..omo se verá, la. segunda parte de este trabajo).

Algunos comentarles respecto del trabajo (14~ Jaques, ·B~.:
;. ~ l.' .• ' .' •

Deseamos remarcar que estarnos de acuerdo con algunas de

sus proposiciones, a saber: las ref'er idas al contenido discrec ionnl
;". "

de la responsabil idad y del trabajo superior o lnferior en ex igenc ia

a la capacidad personal; las referidas al ajuste/adecuación existeute

entre la capacidad de trabajo y la de consumo; y ~ las referidas a Ia

.1

multi-causalfdad ele la satisfacción laboral. Consideramos

destacablevvadernas, que Jaques proponga que todo individuo
'.'

.. ---'.' . .'.

intentará, .en ..la medida en que las condic iones de trabajo no 1.0
. \,.i.:'··- .:

inhiban, aplicar su propio ritmo C~ intensidad a su trabajo; es.a
. ::.

observación;.: .sumada a la que señala. que el pago no equitativo y el

temor a la:...'desocupación, a la larga, inhiben el ritmo de trabajo y
........:..',: .

la apficación. al mismo, diferencian.. su pensamiento de.l 1IS\I::11
..' .':' .~ . .

modelo motivacional basado en "el pulo y la zanahoria".

El planteo reseñado, basado en el estudio -para lograr el
'.' ~ :

mantenimiento- de la cohe sión/equi librio q.lI(,~~ S1.1pOne, yace en la
• l' • / .... ' : .' ~

base de las.vorgunizaciones, intentaestable(~er sus razones últimas

hipotetizando que en la base de la ecuación debe/haber existen
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impu1S()S (Incense lentes) de equidad

y de destrucción (en los que se basa, inc lus o , el estado de

distribucién '...socia l vigente).

:.::...:.....;:..:

El .rnode lo, parale lnmente, SUI)C'J1C que existe una. especie (no
:: ,

bien de limitada, por cierto) de moral co lcctivn compartida (r.o

. i

',1,.: .

queda clara...···::su re lac ión COIl los

esencialmente. personales).
".'~..,.4': ....

patrones subje tiv os de equidad,

De ',~star' . la moral compartida basada en impulsos

inconscientes, no queda clara cual podría ser, según. este planteo,

. ¡

¡

. '.1

el origen..... :.. de las luchas sociale s, (salvo que fuera In luch a ,

personal e··..: inconsc ientc , de esos mismos impu lsos ).

En .nuestro cr iter io, las orgun iza ci one s no presenta cohesiórv'
,,::..'... .sóLO

equilibriojsinoépara ciertos observadores (cc ntrudos en. exp licar su

permanenc}hJJesa visión aporta muy poco al estudio de la d inámica

y variabilidad de las relaciones laborales; en nuestro criterio, por

otra parte:,:/:;~i..~. existen los impulsos inconscientes señalados (incluso,
O, ••

en caso ·,d.e:··,·, aceptarse su e x istenc iu nos parece fruto de una
•• : I

extrapolación. gratuita el resporrsahil izarlos de condiciones ele
. .

reproduccj.p.~~,.:social); por último, tampoco conlJ)artillloS· que exista

una moralrcolectiva compartida (cualqu iera sea su. de lirnltac ión).

As í,: .. en Iíneas generales, aunque el trabajo reseñado contiene

formulaciÓ'1'l.es que compartimos, a nuestro juicio. parte de supuestos

falsos y da .origen a conclus ione s erróneas. Qu izá el de sacueroo

más destacable resida en In Ialta de: é nf'asi s en (~1 carácter

: .,' l ••

..lto-
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ontogenético de toda característica (función) humana superior que
," ,:""

caractcrlze. ..·~l planteo reseñado; esa falta S{~ ve reflejada en el
..

supuesto vvde natural idad/e scnc in Iidad de ·.IH~ caracterfst.icas

personales- 'y. en el consecuente poco peso que se adjudica 8. la
" .

experiencia..... ·.. (cuyos efectos no irían más al ]~i de influir en Ia

conforma~rón del patrón subjetivo de equidad).

Algunos comentarios respecto del trabajo tite Levíuson, He

Del.. ,·::.·t~abajo reseñado quis iéramos subrayar que, a nuestro
.: .

juicio, nQ.',edrae las conclusiones extremas d{~ exponer, como Jo

hace, qll~>·:·:.ia·· organizaci6n (para nosotros una abstracc ion, en sí

misma dud(?Sá en lo que hace a su aspecto social) y sus miembros,

intentan controlar la situación. Por otra parte, nos resulta difícil

establecer'..:·>la. relación existente entre la. hipó tc s is prev in (acorde

con su idea de que' los individuos usan a las organizaciones para

satisfacer;.. .sus necesidades personales) C{)O su idea de que, las

organizacíones hacen al equil ibrio ps íqu ico y al desarro llo
0_. o', o"

índivídual.v.Imds allá. de aque l usufructo persona l) .
...... .

'.~ ....

Deseamos destacar también que no se establecen las

condiciones . estructurales d..ifcreuc ian la capacidad

organizaciónal e individual de "darse, mutu amente , forma" .
.. ' ¡"

:.: ":: ~..:

Por.~";.·· 'otra parte, no Il()S parece que las organizaciones
""1

.'.' .

"sostengan.". al individuo con stress' , si no que lo producen,

igualment~·,:>.::·~:onsideramosque es posible establecer que e]. mundo

- III ..



. .,'.:

" .

" .~ ",' .-'" .' .:.' :

"estimula" sJeJ), 'o ~l ue~ re: stringe el desarrollo

individualvy, específicamente, el de la "responsabilidad individual"
, .¡

. ~

J

(cabe despersona 1. izaci é\11

burocrdticaj;' de hecho, pareciera que subyace el supuesto de que el

ámbito organlzacional es el contexto natura 1 y privilegiado de l

E11 e se ~: en t j do el plan t ee a.par e~ee
. ':":',':', , .

descontextualizado históricamente y, olvidando poner énfasis en el
, ,

carácter~~ntogenético de las conductas y de las características

personalesiy/o poblacionales, se ve ob ligado a esenc ializar (atribuir
. -. .

a la naturaleza humana), tales conductas y carncterfsticas ..

:,"',

- t 12-
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' .

Algunosc.~.·t.cmtarios acerca de los desarrotles de S¡1110n y de March:

,'." .

de sarrollado
-:

."1:

presentaci6n COllS tl tuy e un rnode lo

de las

sumamente

re lac iones

Del...rnismo deseamos ·llalnar la atención respecto de alg'un(~s

¡.'1 •~ • : •': :~'.:. :'.

de sus puntos centrales que, lejos de constituir, de por sí una

debltidad...:·/::.~.:on, sin embargo, punto de vista que preferimos no

compartlrj.nos referirnos fundamentalmente a:

......;:.

el "hombre racional es y debe ser un individuo organizad.o e

instituc ionalizado; a su interés por de snrro llar personalidades duales
':.. :' 'o.: .

(necesarins.ra fin de restringir la variab i lidnd <le las conductas); a

la eliminación de la variabilidad . individual contractual (y al
1,:,.

modelo ~()tivacional correspondiente relacionado con la idea de que

el sujeto... 'es contratado para que
<."':' '.

ofrezca su ti eJ11lpO e1'1 forrn a
. '" .;'

indíferencladá); a Sll criterio tecnocrático (según el que la. gerencía

debe rrdir~g.i~" a los empleados); a la falta de re lativ ización cultural

de su modelo: a la pobre aprox imac ión ()n togenética de las

conductasTnd iv idualc s: a la percepción de la organización como un

conjunto :'d~ personas "interdependicntcs " c) que. "comparte-n

objetívos'tfldeas que yacen en sus maestros, como. Barnard, que,

por otra .: parte, resultan contradictorias con e l modelo gerencial

tecnocráti,cp/oportunista propuesto); por tí 1. t i Rl1 o, el carácter

coaificador.Tesencialista) de Sil discurso.

.. .',....
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.::'." .

NO.;·:.. consideramos que a la .naturalezn humana le sea inherente
, .... ~ '.:~ '.:.~ ., .

la necesidad de de sarrollarse (o formar parte) de orgnniznc iones
"'1

sociales .(~.{i}·: ..y como las conocernos}; cons idcrarnos, en cambio, que

a la naturaleza humana le es inherente J(~p~astj(~.ida{i y apertura
, ' , ,,"'~. "

que pos ihilItan el "surgimiento" de tal es ncce sidudes (a la luz (le

E11 .~ Ste ~: e n t j¡d (O) , 1'1o e o IIII)a r t i 111o S .~ a

idea de ·Ja>:.· ..necesariedad de las personalidade s duale s (n i slquiera
'.'

recomendamos su desarrollo ya que cons idcrurnos que atenta contra

la puesta en acción del potencial irrepetible d.e cada serhunlano).

A .t~..I·:: potenc ialidad la "acompañamos" de la consecuente
:,

especificidad, que nos habla de: la d iférencia inter-individual
,,::" .

existente en ·..Ios motivos de las conductas (por 111(\8 semejantes que
.::.:''.::.: ....

sean), diferencia que nos recomienda propic.iar la ind iv idualidad

contractual.uén vez (le la homogeneidad contractual) .

.' -: ~.,

Nosvfnteresa, . fundamentalmente, dar cabida' al estudio

ontogenétieo ':. ".' de las conductas y carecter ísticas personales,

con s ideran·do..·...las homogene idade s (pau tas/patrone s) ínter- ind i v iduales

en términos..·.<l'e re lntiv idad soc io-h istórica (cultural); en ese sentido

no comparflOlos discursos que fijen (crista l icen las potenc ial idadcs

y/o caracterfsticas humanas), esto 1'10 va en detrimento de que

podamos contemplar la re lntiv ización/restricc ión de la plasticidad y

de las consecuentes pos ib il idades de cambio, para los casos
"."1'" '

particulares... ':

- 114 -



Por.dhimo, consideramos que las posic ioncs que hacen

.,
i

referencfav.a la interdependencia de las partes (y/o personas) que

componenLuna orgnnizac ióu, hacen case) orn iso a los factore.s

estructuralcsrque diferencian los grados y tipos de dependenda·

mutua de ... ·~·a.d.a una de las' partes; en re lac ion H la suposición <le )13
. '~.., ~ ..' . .' .

presencia ·::::4é·· "objetivos comunes" a las partes, señalarnos qUlC

tiende a .olvidar la presencia de 1[1 nunca cristalizadn red de

acuerdos/negoclacioncs conflictos (llle son su condición de

posibil idad,..:.,.:'- .

El trabajod~·Sc"'ein, E.:
,.;. '

De' <este trabajo compartimos: la noción. de mult icausal idad

del rendjl~iie:nto laboral; In idea de que lns empresas montan

estrategias.:··.:·~·,....practlcas ·d.est.il1adas u asegurar su. eficacia que dejan

sin- satisfacer a sus miembros y que h.:·lstn les crean. nuevos
j.'

problemas, .idea que da curso a la prcgunlfl. acerca. del tipo de
.' -.' ~. .'.

institución' .:.::qlle de bería existir que se hace :SC11C in y nos hacernos

.nosotros; ~.~'~:.'~ supuesto de que el sujeto .Y la organización tiene n

expectativas.."mutuus que deben coincidir a fin de hacer posible ia

relación .I~b()~al; los principios de la teoría d~:1 hombre· complejo,

así como· lavcbnsecuente necesariedad de l trato (y contrato) laboral
.. ', 1

indiv idualizado; el interés por la problernat izac ión de )()S efecto s ee
.' '.

la frustrac ién 'crónica y, en general. por l o s efectos de J.()S procesos

de "ln-socl.alizac i 611 desarrollada en am hito;') organ izac i onal es; l.:~ 1

princip io de .:.'··.que no existe n inguna re lac ión.. senc í lla entre los

- 1:15 -



;incentivos';':' la satisfacción y la produc tiv idad; por ültimo,

compartimos el interés por los mode los de gestión que estimulan,

de forma ..permanente, la productiv idad (modc los que se d if'crenc ian,

especialmente, por problematizar la distribución del poder).

No ',':;~o~npart..ilnos S'U definición de orgnnizac ión; foca lizamos

nuestra discrepancia en la noción de "objetivo común". Deseamos

resa1tar:I~:falta de estudio y delimitación de los factores que

diferencian <la potencialidad de la organización y del sujeto <le
" .

influirse y:: establecerse pautas mutuamente; tampoco compartimos la

noción de:qtl~ en relación con el empleado la organización aparece

como \ln~::.: ..» . s610 una (monolftica/cohcrcute en todas S11S

manifestacl'one s) que, u nuestro juicio , (leja fuera de: juego la

realidad grupa1 de la organiznción y de la relación laborn l; -r.o

compartimos. 811 interés por la estabilidad y equ if ibrio (de las

relaciones:' tal corno est.án) evidenciado en )(JS plantees y

problernatizaciones que intentan, sicmpre , dar respuesta a los
. ',"\

problemas ·.. que la organización 'y In gerenc la encuentran en (o para

l. manejar a) .sus empleados. (interés pre sen te a pesar de sus plantees

acerca dev.Ios efectos de la soc lal ización y (le las posibles

necesidades. 'de re-diseñar las instituciones productivas cons iderando

las nece sidade s humanas). Por ri lt i mo d ese nm os remarcar que, a

pesar de qU.e··.Scllein no pone énfasi s en c l carácter ontogenétic o de

las conductas y características hUIlHHHlS, sus principios del hombre
'. ~., ~ ~ .: .::

complejo, .,~:j:ell pueden servir <re "prueba" tite la necesidad y

adecuación del estudio de aque lla caracter íst ica.

- 1.:16 -
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:~, ~' o"

:f',o

Las ....: -críticas y d iscrepanc ias seña lndas nos llevaron a

prescindir,d~l "modelo del equilibrio" (e sto es: de las reseñadas

teorías . deI.. '. equilibrio organiznc iona 1 que hab íamos estudiado

esperando-.lograr una re-elaboración que fuera útil para e l iabordnje

del aspecto 'psicológico de las re lacione s laborales).

Lo ·.'.~l~,~ hemos dado en Ilamar el. mode lo del equll ibr lo, (lo

que se podrfa denominar una te oría eje alcance Iimitado); es una

. teoría quetintente dar cuenta, fu ndamentalruente, de por qué un

individuo ·..'j~~:·~rmanece o abandona una relación laboral. Basada en

teorías de :.:·,~·ayor alcance, C01110 la del intercambio y la de la

equidad, requiere, para Sil conf'ecc ión y apl icación, contar con. (o
~'. '.'

. suponer) una teoría psicol6gica que dé cuenta de los supuestos

calculos que el sujeto re aliza.

Diversas teorías ps icológicas, :.11 nue stro entender muchas .
..':::-,: ~ ', .'

veces a d~~'pecho de sus supuestos centra les, (no abordaremos aquí

las pos ibles ...incongruencias de las diversa:•. aplicaciones (le las
.: :.

diversas teorfas paicológicas), han abastcc ido al modelo dc l

equi'librioj. ..entre ellas, las te orfas cognit iv ista s ..

Vueltos al punto de inicio,' decidimos int..entar desarrollar una

base teórlca: y un instrumento prrict ico para conocer el aspecto
','

psícolégico....de las relaciones laboralcs , partiendo de, los mode los

ps ícológicos .cognltiv istas, cons idcrand o las criticas esbozadas e

intentando rccnservar la coherencia interna.

'. o:'
.!.; o'
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:; ..

c·o·i}····· base en trabajos propios (ver Bergamasco - Wainberg,

1990, 1~'~.':l), elaboramos una reseña de las hipótcs is fundarnentalc s

(aglutinantes) del frondoso mov imiento cognitiv ista para que nos

sirviera :::,:,'d.e nuevo .pl1nto de ref'crenc in; la presentamos a

contlnuncién a modo de gu ía para nu e suo lector.
"

" .~~ o,, • ~ :. .': •
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IV.~specto psicológico de las relaciones
laborales; una visión cognltivlsta

IV.1. Unvistazo sobre conceptualizaciones
contemporáneas en psicología.

"L·a.:.: idea' de esquema ell la interpretación <le acontecimientos
" .

" ",

tiene uná'ilarga tradición en la psicología social. La psicología

social americana tuvo sus raíces en la psicología de la Gestalt,
l. .'.1' .~.

lo ',tanto no sucumbió a los excesos de

': ,~ . ,,',

eo11due t i smo en

fenomenotogfa de la vida mental tuvo un. paJ~c:l(~entral, e11 gran

parte ..gracias a la destacada influencia <le Kurt Le w in en los años

cuarenta...:·,·,'::Lewill (1936) escribió sobre los objetivos de lucha

humanos ':,::':"~'tl '. términos de las imagcnes internas que la gente tenía

de sus "espacios vitales", Desde entonces una larga sucesión (le
:":.'.', .

psicológostsociales han apelado a núcleos ideacionales estructurados

sobre la::.··:··:·f~rma en que la gente supone Ql1C el mundo está

organlzadorve l "principio de, equi librio" y la "psicología ingenua"

de Heidér"Ü 945,1958); la "teoría de la disonancia cognitiva." de

Festinger(1957); la "psico-Iógica' de Abelson y Rosernberg (1958);

la "teoría·:....;::.,'·de la ntribuc ién" de Ke lley (1967)' Y Jones y Dav is

(1966), Y.·:~~uchos más. La terminología "es('IUeJl18" es mucho rruís

atractiva ......durante los años setenta (véase Ke lley, 1971; Tesser,

1977), iricluso el} áreas alejadas (le ' la psicología social

(Rumelha~t~:·.~1975; Bobrow y' Norman, 1.975; Rume lhart y Ort()11Y,
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1976). Pi..~:(i·e trazarse la orientación de l segundo autor de este libro

refiriéndose ...a anteriores trabajos corno "sisternas ind iv idua lcs de
". ':

creenc·ias'~.·.:.·.(Á·beIson y Carro l, 19(i5), ,y "moléculas de implicación"

(Abe lson iyRe ich, 1969).

. ':"'.;" . ~.

; 'o ,. '. • .~~.

De -:;"tod~s formas, hay un gran. paso teórico desde .la idea de
• i .~;~.: . ", '.~ : •

que . un ccnocimíento altamente estructurado domina el proceso de

comprensi§9.'.·. a la especificación d,~ los detalles de estructuras

más apropiadas. No lleva muy lejos a uno afirmar que los
... ; .,':: : ..

esquemas ison importantes: uno debe saber el contenido de estos
,l·'·· .

" '. (S· h k R e Ab 1 'R 1~ '1 (....:),-,1,...1.·).esquemas ·:::<.c an ...y. e son . . .,

.0,

...

La "·.,,·,.:.noci6n de esquema tampoco {~S nueva para Ia

pslcologta .:experimental, ya. de algün modo estuvo "presente" e:n
• } ••~ l'

Bartlett (t:.?3·~); en Woodwortb (1938) y IIa asumido un lugar

central en ..,..:·....~I. campo experimental de las pasadas décadas (Bower..

1978; Carver:" y Scheicer, 1981; Kohlstrorn y Nasby , 198.1; Neisser,
;1:·.·•. ··:·,·

. . .

1976; Y 'ta'y':or y Crocker, 1981).

Referido a propias representaciones cognitivas de

experiencias. '···.pasadas,el concepto de esquema ha sido usado para

explicar Ia. contribución del ind iv id uo a J.f.1 construcción de sus

percepciones "..: :y a la distors ión de sus unernor tas. En muchos

aspectos, .. et..... esquema Ita sido visto e Omo UJl "diagrama" que ,

selectivamerite

los sujetos al mundo, Jt~sperlnite percibir

eventos relevantes, llenar [os baches cuando la
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.. ;...' '. "

'.! '.' .

.....;.,.

informa~iÓrt· no sea completamente . accesible y rememorar los
-, :......'.
r··.:

aspectos.iesenciales de un incidente u objeto.

U·~::.·:;.'::.:::..esquema puede crear un s esg o (pnrc ialidad, preferencia,
,'.s.,. ,

predispoáiclón) de dos maneras: influenciando la información que

es codificada (percibida, clasificada, nlmac enadn) o, recobrando,

(recuper..ando) selectiva e imprecisamente 1:1 información que ha

sido procesada. Segun Taylor y Crockct ( 19'81), los esquemas

llevan a.~:;.:.hacer inferencias erróneas (cuando UJl esquema equivocado
'. i

.es usado en una configuración o estimulo d.ado. De
....:.,.: .:::

todos

cuan.do el esqllem.~ aprop iado e s es evocado, ocurren

errores...Para los autores citados, los esqucmax proveen de bases (le

datos ilusorios al sujeto (cuando Jos datos en cuestión faltan),

llevan a. 'realizar inferencias (que el su ieto trata como datos),

y, cuando:.. '
SOl1 "salientes' , ell

.... .
......

re lativamente indiscrhninada a los conjuntos de datos para los

cuales ···la····comb.iJlaci6n con. el esquema (~11 cuestión d ista de ser
••• s .'

.' " '

perfecta;.. :..·: .'La hipótesis es que el procesamiento esquemático ele
'j": "'::'1'"

. . .

errores (recurrentes). En términos teóricos ser ía, aceptar los datos

como consistentes (:00 un esquema, cuando en realidad, éste es

neutra] o.. ··inC(lnsistente respecto de aque ll os.

Turk'. Y Speers, conceptual izan "esquema cognitivo" corno
~ .::.'.

'1
. i

!

de constructos h. ¡potét ien s flue inc tu. yen t.odl o

el conocimiento de un iud iv iduo acerca (te él y su mundo,

Todo e~:q..~~.ma tendría dos componentes: f,~J

. .:~. :.:

. - 121 ~
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afectivo.">...~:.·:'El primero conte ndrfa las rcprescntac ioncs de un

..... -......
ejemplares protottpicos . del mismo y

. especí ficaciones
....... ,i'

de las relaciones ex istc nte s entre

momento ..·;,···.de presentarse la nue va i nfortu ac ión (dicho estad 0,

experim~n.t~do paralelamente a Ir, info rmac ión idcac iona l, también

sería co.dificado
1;1 "

y almacenado): los estad ()S afectivos pueden
.1

influenciar qué información será abstraída, cómo será interpretada

y c6mo~er.á' organizada para su almacennm i.uto .

.La.;.~·>·,,;·,· :.. organización de Ul1 esque'rn.a estaría basada,

estos autores, en un cierto ruimero (I(~ d imens iones re lev ante s.

C~ando ·.. ·:l,in·; ." .nuev o e st ímulo que es confron tado COl1 el
~ • 1,' ". ~ .' .,

esqtie ma':~·~.'j'~.c1uyentributo s
....... ",

nuevos e i 11eons i sten t es, e I es.qu ema

puede l~eigar a modificarse para. acomodar la nueva informac ión.

LÓ:~:': esquemas, establecerían guias JHI!2t dirigir el foco de

atención;:"4andoclaves acerca de: qué dato buscar y qué ignorar,

y; estructurando la secuencia de información

adicional

Los :mencionados autores, afirman los esquemas

coguitivos; '. .selecclonan planes de acción (tauro para la conducta

como para-Ia cogn ic ión) y l levan al sujeto. a ejecutarlos en forma

secuencinl..

El'concepto de esquema, en su complejidad, "implica

príncipios cognitivos que potencialmente :ltrnvicsnll las atribuciones,

H I :~2··
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las actitudes ,'y otros elementos de: la pc rr cpc i ón soc ia l" (Fisk c y

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

Segün. De Vega,(]~)84), 1<11 S csqu cmu s presentan lns

slguientcs caracter ísticas o "rasgos genern le s":

- son unidades cognitivas de alto nivel:

"Los ....'·· ~squemas' son entidades conc eptuales complejas,

compuestas"...'.::'··de unidades más simples, Por ejemplo, .el esquema

de COMP.k:AR incluye una serie (le personajes «:O~tfl:)l~ADOl~,

.1

VENDEDOJ~.)~. de objetos (nrxn 'I~() , .MERCAN(~IA,'

ESTABLECI~lE:N"rO), acciones (rr:I{;f\'N'S I~;E'~< fFl: 'UNA P)~.()PIEI)AD

O UN SE'~.YJC1(), PA.GAl~) y metas ()K·Jrr(~j\~I¡·~~p~ I.JI~NEJ?J(-:ros 'ElJ

VENDEDO:R; '.,· ·Dl'SliRurxn I)E lJr,¡ J~ I}jf~t()r~ Il~.',).AD o Sl~RVICI0

EL COMPR:·A·DOR).

- los esquemas se encajan unos en otros:
;. "

"e 1 ... .slstemn de couoc irn ieui () hUJ1:1:-b.J1() pu ede ca rae te ri zars e

COIDO un .·.·.C.o~jllnto de esquemas interconectados. ].)8 esquemas

integran esquemas

subesquernas .' de

mas

otros.() .

c lerneruales y constituyen a SIl

La d isposición jerárquica de

vez

~os

. /.'

esquemas tienen Ul1 l ímite".

actual lzación de los esquemas:

"los -, ...~s,q·ueln.a.s son paquetes de C()110C imientos protor.íp icos ,

C~YOS componentes o var iab les 11() e strin

- J2.3 - .
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valores detesas variables se "re llenan' en función de l ·c()ntextc:).·

() ... Ia actuallzación del esquema genera inferencias temáticas

- carácter: .multifuncional de los esquemn s:
..... ,"',

"la utilidad teórica de la idea de esquema es muy amplia.

primer lugar,'. los esquemas guían los procesos de comprensión;

.E.n
,¡
:

·1
I

es

decir,
.' .

que ..:>·;.ésta resulta
.""::.' .... :

un proceso constructivo en que se
. \

amalgama ·.1~·' .informaclón del input (procesos de abajo-arriba) y de

los esquemas activados (procesos de arriba-abajo). También Jos

procesos deipercepcíón visual, se han inv estigado con éxito desde

una' perspectiva esquemática (). .Los esquemas han supuesto

también un...ané li s is revolucionario de la mcmoria (). Por ültimo,

el comportamiento (en espec ial los patrones conductua1es más

i

. !

complejosj," también está. controlado por esquemas, que permiten

establecer.' .las metas ambientales,

adecuada (planificaclónj.etc. t,

..... ",

- la forma~"iÓn <le esquemas:...... "

"indudahlernente los esquemas S(~ adquieren a partir de la

experiencia: .personal en s itunc iones recurrentes () la capacidad de

generación .: '·.de esquemas parece una habil idad bas ica que se

I
I

..

desarrolla ~u·r pronto en el ind iv iduo". (De." ega, 1984: 38~-390).
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No .. :':existe u 11. consenso f irmc acerca de los tipos d e

esquemas <:~.:x-istentes: de acuerdo a Piske y Tn ylor es conveniente

categorizarlos de la siguiente forma:

- e sq ue ma.d e persona: centrado en el conocimiento que uno tiene

acercatde las c arac te r í st ic as y las m e t a s q u e clan f o r m a a la

condllct:~{·.de otros;

- esquem.~,~"~ s í-fn is m o: c o n t i e ne Info r ma.c i ó n sobre nu e s tr a pro p i a

personalidad, apariencia y conducta:

- e sque mad e rol: c e ntra l iz ad o en C~] c on o c i m i e n t o que 1I110 t i e n e
" .

ac e r caide categorías s o c í a l e s n mp l ia s , p o r ej.: s e x o , r a z a ,

o cupa c.. ión, También Inc Iu y e i nfo rmac i ó n q u e sitúa al í nd iv i d u o

en sociedad:

- esqueln~ -, de evento: c o nt i e n e c o no c i m i c n to ac e r c a de la'

s ec u en ~ i a"-típie a de e ven t o s dad o s e n e o n (1 ic ion e s s o e i u1e s
.....

e s tá"ndar.;'·:-,:
':' .

- e s q u e m __~-"Iibre de contenido" o "d e p r o c ed i m ic nt o s oc la It'tco ns t a
. ~

de r e g laspa r a un ir c ont e n id o p e ro n in g ü n contenido e s p e c íf i co

en sí.

De·'·'-:. acuerdo a De Vega, "pract ic amcnte todos los contenidos

de la memoria se organizan total o parc ialmente en esquemas tf )',

en consecuencia su variedad es realmente asombrosa: categoriza:

'.,'" .
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e sque marle aut o c o nc e pt c: "Las d i fe re nc ia s i nd iv idun le s en el

auto-c0';tC:epto S011 muy notab Ie s. Se g urame nt c éstas se derivan

del he chode que el autoconcepto engloba un buen número de

e s qu e m as:.. :particlllares, algunos <le l o s c u a l e s pu ed e n ser

. i
. .' ~

I

to ta l mente . id i o si n c rrit i c o s ,

parcialmentee';

y o t r o s e o roJ) a r t i (los s610

- e sque m as :' de dominio: "gu ía n la c o mp r en s i ó n y la produ cc i é n

de discurso, especialmente cuando éste es nl11Y largo".

- e squ e ma s... s i tu ac i o na le s: los gu i o ne s ; "son p a qu etes d e

información. relativos a aruhitos o s i tuac ionc s conv enc io na lcs.

.1

. - ~ .

.¡

Estos ': '.' esquemas
":..: .....: ..

incluyen personajes, obj e. tos acciones que

están asocia..das en nuestra experf enc ia". Según con 8118 creadores

(Schank Y."A'\>elson,1977), "Dado que ciertas sccuenc ias (le eventos

ocurren frecuentemente en u '1 orden espec íf'ico, debernos postular

que la gente .ha desarrollado mecan isrnos espec ia les para tratar con

ellas. Es decir, existen agrupamientos de cadenas causales en forma

de unidades .:.·..··~onceptuales superiores .. "(pag.ó"). Ex ist.ir ían guione s

situacionales, .:,"personaJe s, e instrumental es, (]U ~~ "pueden ocurrir

juntos o en.rforma yuxtapue sta'Tpag.Bd ).

gente puede....tratar s ituacione s que nunca hn cxperimentndo co n

antertoridad.. :,.pueden hacerlo porque tienen acceso a los
. .

mecan ismos-que subyacen a los' gu io ne s.t'(pag.Só ). Los planes so n

de donde provienen los guiones. Compiten por el mismo rol, en el

proceso de ....comprensión, como ¡ explicacione s de secuencias d e
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acciones que. se intentan ,para alcanzar un. objct iv o , ,tJa diferencia

es que lbs", guiones son espec íficos y los planes generales. ".

(pag. 8,8). "En algunos casos, ci ertns personas ti enen d j sponib1es

guiones para .ayudarles a entender donde otras sólo tienen planes

tipo para' ayudarles a entender" (p'af~~9L~). "Or(l.jll~riamente no somos

conscientes-de que un plan se está Ilevnndo a cabo" (IJa.g.117),..Un

plan, en .definitiva, "se compone de informaci 6Jl genera 1

,', ;. 1 •

sobre

"A :ló'.,.'largo de los años, la claaificacióu (le objetivos ha sido

una activ idad 'poplllar entre psicól () 1~~O s Y otvos e ientíf'icos socia1es.

Se hall utilizado diversos nombres para

gobiernan :,: '~,' :las acciones: "in s,t int e) S t , (1\1Ie ]) ()u gal Ji. , 19~!3),

" · d'" '" ,1 ., t'· -- .."necesidades", (Murray , 1938), va lores (A11l)Ort ·.Y Vernan, 195] ;

Lassswell:y Kaplan, 1954), "modos .de vida" (Morris, ]956), etc.

Estos esquemas clasificatorios d iferentcs presentan una base

confusa de.:constructos parcialmente solapados, y quizas alguien

. debiera enfocar (le nuevo el prohlema uti l iz ando Jl1leVOS métodos

para la 'elal)oración de agrupamientos (Harrigarl,1975) o

agrupamientos multid imens ional es (Sdh epard, Romney, , !

Nerlove , 19'1:,.~) de conceptos". (pag 13(),. I:~-.n. 4~J trabajo citado su

interés es'. conocer los sistemas ele cornprens ión; de acuerdo con

ellos, existe. cierta confianza en las induce iones que realizamos

acerca de ':',';la.~. conductas de las personas porque hay solo "un

reducido -. :,.:~<?rijunt() de objetivos (fue se repite una y ot.ra vez"

(objetivos,' ...estándar); éstos pueden ser de 'diferentes tipos. "100S

tres prinle,r'oS,"', (tipos) impl ican 1111 intento ele conseguir estados
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',0: 0.,

deseables:". los
...~'. :

dos siguientes, eV i tn e i ó n <1 e es tu<los no d eseab 1. es ;

los dos ..ülrhnos, subobjectiv os inte rmcdios para cualquiera 'de

las otras.": cinco formas' (Ilag.131 ). obje tiv os de.

satlsf'acclón.: .objetivos de logro .. ()hj e f iv o s de diversión,

objetivos .' . de conservación,

y objetivos

considcrnb le de reglas de

instrumentales .

presentación, "Existe U 11 .mí111ero

.Oc- acuerdo a esta
'¡

,',

precedencia ..:que gobiernan las prioridudes entre las d iv e rsas

formas de. .objetivos cuando se activa nuís de una forma de
-:.....'

objetivo" ;:." (pag.137);-aullque esas c ond iciones dependen, aclaran,

de casos particulare s-rson:

los o bje.tiv o s de crisis SÚelCJ1' tener pr i o r i d a d sobre' Jos de

satisfncción;

, .....
. . .

. '" .

1o s o 1) j e t:i V' o s <1 e s a t j s f a e e j Ó J1 S ti e ., el' t e ~1e r .~) r i o r 1(1 n ('1 s el b re) o s 11 re

logro;

los objerlv o s de diversión y c o ns e r v a c i ó n f.ie~den a situarse

los pe ríod <:> s de tic m po en· )o s (1 u e Jo s d. ~~ e r i s i s n o e s t ~í n

p r e s e n tesvy los de s a t i sf'ac ci ó n y lo g r o n o t i e n e n.. gran

Importancia;

los o bje ti v.os in stru m e n ta Ies se adecuan a las r e g la s (le p rio ri d ad

de )()S objetivos a los que sirven;

- los objetivos tienen su per íodo (distintivo) de act iv idad;
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Unvobjetlvo pareciera ser estab lcc ido cuando se satisface

cierta regla: :de expectativa (por "obligación" hiológ ica, como

consecuencia.. de una reacción de frustrac ión e) al ser impuestos

temdticamente ); los cierto es que, s ic nd o e') or igen o activ ac ión de

alg\lnosd.~·;'-:··~llos, . por 1<> menos algo lllisf.eri()so,· y, 110 siendo,
...' .

necesariamente, perseguidos activamente por el actor, pareciera que

"hay un consenso general acerca (le que la motivación hacia 1111

objetivo e·.s:":·<.una función positiva de tres factores: fuerza de' la

necesidad ",:';.0'· .: impulso; el balance relntiv o entre los incentivos
~

negativos .: .:'.y. positivos (es decir, ]a cantidad de refuerzo

alcanzado. ·.·.~1 "conseguir un objetivo concreto. 1111C.nos 1.08 costos de

su consecución): y la probabitídad p ercibida de que el objetivo es

alcanzable~·<·· ..La conversión deest.()s factores subjetivos en 11')

cálculo preciso de decisión es un dif'íc il prob lcma. 1.,¿8 fuerza de la

necesidad '-.pa·ta los objetivos de logro esta sujeta a variac iones

considerables ... de un indiv iduo a otro, y es , .P':){' tanto, ·difícil de

predecir. .al)·.·. un sistema de' comprens ión, sin embargo, bastaría'

darse cue:rita' de las características cua litativas de la decisión".

(pág.144) .

sÓ,

"Un ·..tema es un paquete de obje ti V()S (lue tienden a aparecer

juntos debido a alguna propiedad de uno o más de los actores"

(pag.139). ":"~'Llamamos temas -declaran Schank y Abe lson , 1977 - 11

otro tipo ...deientidades de conoc imie ntos base necesarias para la

anticipación 'de objetivos. Los ternas, en otras palabrás,' contienen

la información básica sobre la que lJ8SnnlO:S nuestras predicciones

de que un-sujeto tendrá un objetivo determinado.
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Postularemos tres categor ía s de temas: ternas de rol ,

interpersonales y (le vida. Cada uno (le ellos representa un tipo

particular ··d.:e··,:'predisposición. ele lID actor. tt (png. .1..53).

De .: acuerdo con De Vega, los ternas son. 'uno de los tipos

de esquem~~ sociales.

Esquemas sociales: "los esquemas cognitivos son sociales en

un dob le rsentido. En primer' lugar, la génesis de un esquema
......' '

cognltivo noves un proceso estrictamente ind iv idual, sino que' tiene
.' .

una d imens ión..' soc iocultural" (existen aspectos sllllra indiv iduales

i

. i

de la memoria y la
,.

cornprcns ió n; "estos procesos estarían

mediatizados ...· .por los- esquemas qué son conv enc iona l isrnos -en

comillas en .. el original- sociales"). "1~11 segundo JUJ~ar, los
. ~', . :

esquemas son .sociales en otro sentido importante: una gran. por de

nuestro -:-·conocinliento del mundo se refiere a contenidos

Interpersonales, La mayoría de, nuestras metas, creencias,
l' "

actitudes Y~:"~,:::r()les se desarrollan eu álnl>it.os soc iale s (no se dirigen

a un mero ujuste con el ambiente f'ísico)". (l)ag·.399).

Para .:·:"resutnir:
,.'

PararLindsny y Norman (1983) "Uno de los aspectos más

poderosos .det. intelecto humano es ];:1 capac idad y la tendencia a

construir modelos del mundo, a predec ir los sucesos y a

establecer >··.··espectativas sobre las propias ex per i encia s' .. () EJ

procesamiento guiado conceptualmente () desempeña .un papel

... - fundamental, '. 'para e l lISO <le nuestros s i ste mas (le percepción. y
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memoria.(.) .Los esquemas de la memoria carn(;1.criZaJla las personas
' •• ' I~. •

. con quienes. interactuamos y a las situac iones sociales en que
" ..

partlcipamos. '. Estos e squernas nos proporc ionan estereotipos

sociales, conocimiento sobre las pe rsonu s y situaciones típicas que

esperamosiencontrar. "() Nuestros modelos de I 1l1Un(Jo. y de las

demás - personas parecen gobernar nuestras espectativas y nuestras

percepc.jon·~..s; aunque las cntegorizac ioncs s implif'iquen en exceso,

aunque en .muchos casos sean erróneas. n, (pag070:2-703).

La aceptación del marco cognitiv ista nos obliga a reconocer

que en cada' comunidad se desarrolla Uf13- cornprens ión de' la

realidad ...red conceptual- (relativa. a] pasado, al presente y 2~]

futuro), siendo la realidad laboral sÓJ.) un aspecto (le dicha

comprensión ...

No .··c~rrespon(le aquí tratar de {1. il ti C' idar o eva luar las
r . '.

relaciones :.;:·.·.···causales que son origen. y/o sostienen tales

comprensiones, nuestro interés ni siqu iera tiene que vereon' la

evaluaciónride su entera const itución (aspectos dom inantes,.....

coherencia.." ..etc.); s610 nos interesa llegar a diagramar un

mecanismo.."que .·posibilita el reconoc imiento de l aspecto de la red

conceptual-relativa a la re lac ión laboral .
.... ':.",1"'

Corresponde sí, aclarar que, las b ipótes is cognitiv istas

reseñadas nos Impulsan a considerar que el tamaño y carácter de

las comunidades a que hicimos referencia dependerá de la

especificidad ···:(pul1tualidad o detalle) del contcn id o cognitivo que se
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desee identificar (diferenciar) -más pequeño será el grupo

'(comunidád) 'cuanto mayor puntualidad tenga el contenido buscado

y cuanto 'iniyor especifidad (d iferenciución) se quiera establecer

sobre él.-· .Asf', en relación al "trabajo" fO a la "re lac ión Iaboral",

cabría, . con ...··~iferente grado de especifidad, intentar de limitar las

característlcas que presentan para una comunidad étnicamente

(lingüísticamente) diferenciable , g(~ogt'lí.ficanH~nte dif'erenc iablc, etc.;

(Trindis, :.1.9'·8.9); en nuestro caso intentaremos avanzar en esa
, .'.

especiffcaciéri hasta hacer de IOR grupos orgnnizac ionales nuestro

.¡

objeto de.i.estudio.

aquellos una variable central en 'la c ornp..cns ión tanto de la

conducta organizac ional corno en la c omprcn s ión de la. conducta

individual. '

¡','

Por otra parte, la teoría cognitiva tamb ién nos habilita a dar
.:,' .

curso al estudio de la "realidad ind iv idual" (c omprensión personal

de una situacién); este tipo de información, podr ía ser fundamental .

en . el caso..de querer establecer caracterís ticas de "personas de

poder".

El modelo psicológico cognitiv ista no se encuentra atado a

las concepciones sociológicas funclonalistas; en ese sentido, si. bien

puede .abastecer de conslderaclones psicológicas la las teorías del

intercambio.vla equidad y el equil ibr io (1)01' ej.: Simón y March),

en modo alguno se encuentra Iigado a su suerte (de hecho, por

cierto, constituye una elaboración de otro campo teórico y nivel de

abstraccién.. :'.':'
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.....

Bn:::-:',es~ sentido, nos abre la puerta al anál is is del conflicto y
".

',.t .

del poder...::

Pn 're.Iacion u aquél es ímportnut e cons idcrar que el mode l J

cognitivisth:nos puede eximir de suponer orden, coherencia y

congruen~la·:.· cognit.iva (corno In (IUt~ sería esperable de un

"calculador"); aSÍ, habría pos ibi lidnd <le pensar ~~n. la existencia de

conflicto ,·:·:':,::inirapsíqttico y en su ínter-juego con los conflictos

. sociales. ::....:;:··:.::~sta última referencia. nos obl iga a destacar que el

.1

modelo, .actualmente, está dando, profusos desarrollos

referidos alas relaciones existentes entre la realidad material, la

conceptualización (le la misma, la emoc ión y la conducta, las

re spectivas. .modlfícncione s (posibles eillll)O~dblles) y los caminos

conducentes. a las mismas ..

El "':,iI19delo cognitv ista, por ültimo, nos ha llevado a
. " .

considerarinecesario intentar conocer diversos aspectos de Ulla red

conceptual, ~,en este caso de la referida u la relación laboral).

En···r.~alida(l, de') esfuerzo realizado tia surgido tI.'l conjunto de

cinco encue..stas; han s ido planeadas corno una unidad (es posible

apl icarlasvpor separado);' el formato de cnda encuesta y la. lógica

de la baterfa .. puede ser apl icada al conoc im ionto (le otros aspectos

de la redtconceptual comunitarta (y no so lamente al aspecto

laboral).

';. '.:
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IV.2. Efuso de la teoría psicológica l{~ogJr1l.lifiv¡,sta para el
estudio di~las relaciones laborales,

Sobre" .la base teórica anteriormente reseñada planeamos

confeccionar .algün t.ipo <le .inst.~UI:llento que fuera C9111(:JuCt~nt.e_para

con nuestros ", objetivos,

La~a~ería elaborada se propone obtener datos. que se supone

conformardúila base para la elaboración <le un Tnforme referido a

la percepción que ~I personal presenta de su relación ,laboral. Esa

percepcion.iserfa, dentro de la comprens ión cognitiv ista, el aspecto
. '.

psicológico ',de la re lación laboral. La bat.er ia conforma 1.111a unidad

en la que.. se debe respetar el orden de pr.;~sel1taci6npara la

recolecc i611:.::::.:'.:','(le los datos; sin ern bn rgo, no es impos i b le la:

apltcación .de .algún instrumento de la bater ía r»{JI' separado.

Cabe señalar que hemos logrado depurar la presentación de

los items.i..a . través de pruebas piloto (ver .informe final de

pasantía); ··...de..-Tas mismas hemos dedue ido q.ue sle debe presentar un

instrumento..':"por vez (por ej., cadn '2 6 3 días) y qtle, .como es
' .. - ....

habitual, '·la··:, 'aplicación del mismo - JlO d..el>e verse ni surgida ni

interrumpida-por intereses' o asuntos laborales ..

Esperarnos, a través de la batería de sarro llada, obtener una

aproximacfén'-a las características fundamentales de la v is ión que la

comunidad...:·,.··en cuestión tiene de su re lac ión laboral. Si bien es
.-. ',' .;: :..' ~ :

esperable q~:.e esas visiones sean difcrenc iahlcs por 811 contenido,
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para poder· establecer algún tipo de comparación entre los

resultados-es "recomeJldal)le, a nuestros ojos , considerar un. conjunto
..

de variables contextuales (no cognitiva s) qu e, sUl'll.inistraráne']

"fondo" sobre el que la información covnitivu (obtenida por medio

de la batería). tomará valor especifico.
o•• :: •

" .~ .. ..

El conocimiento de este fondo debe ser tanto d iacrónic o

como sincrónico (para justificación ver Etkin-Schvarste in, 1988).
. . . . .

Cabe señalar que (~S pos ible difere nc iar de muchas formas a las
".: ~ .

vartables vcontextuale s y que , aceren. de su· relación, es posible

establecer ...muy diversos principios.

A continuación sólo presentaremos e 1. conjunto de variables
"

conte xtuales...·,· .:que consideremos imprcsc ind ib lcs dejando al lector en
..

libertad para" utilizar su propio modelo de interrelación entre ellas

o bien parajieleccionar otras,

": ,',l •• • ••

Cabe.rresaltar que estas variables contextuales presentan

"aspectos .cogrrittvos" (esto es: provocan modificaciones cognitivas

y sufren .modificaciones en virtud de la v Is ión que de ellas se

. "

. \

tiene ). Tales aspectos conformarfan e l "f'onrlo cognitivo' de la

cornprens ión ...-de la relación laboral. No de be despreciarse el poder

explicativo....:..',d.~,:.este fondo (considérese, por e~j .. ~ e l efecto que puede

tener sobre la concepción de la propia re luc ión laboral· el cambio

en la concepción del modo de acumulación); no es aquí el lugar de

exponer cómo', conoce rlo (sir" a COJn(} ind icador del camino a segu ir

la batería presentada) .
.... ,'.. .
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:.1 '.

Variables c~ntextualesdel aspecto pskológko de ha R'en~u~i()n laboral:
: :

"..'.

1] ·S:;i.·stema de reproducción social: * A nivel global

(internaclonal) cabe cons ide rar el "efecto" que sobre el propio
".:: .:

Estado, sector económico o ncgoc io, tienen la d istribución
~" ....:'. . .-.

(división) ·....internacional del trabajo y la conformación de bloques
' .

econémicos-fentre diversos estados) .
. ' .

: .

* ··::·A.··· nivel local (estadual) cabe cons iderar: el
.'.,:'" ,,'

régimen de

acumulaciÓ~~·'.;:·:..el régimen de distribución f]a as ignac ión social de la

riqueza) y 'los tipos y grados de regu lac ión e intervención estatal

en la economía (implica de sde peso y caractor ísticas del sector de
. :........ .

\
!

propiedad'", ,'lmperante (las condiciones de producción y

eCOnOJ1IÍa .:p~.~lica. o mixta, pasando por el. s istema irnpos ltivo y

cambiari o hasta llegar a las disposiciones :rc~~;~ lamentarias <Je·1 trabajo

y la 'contr~t.~~·ci6n).

Este :.:-'···$istema adm.it.e, corno se sabe, mültlples y más ·0

menos variables conformaciones. I\.sí, ex isten desde sistemas

productivos.basados en re g írnenes ele propiedad privada, controlados

y pautados-capilar y minuciosamente por el estado hasta, sistemas

basados envreg ímenes de propiedad social librados a los directores

y/o participantes de turno. Cabe destacar que, además, (m cada

variante
,'.'. :.

'posible ele las tres caracterfsticns rnenciorladas (variables

si se prefier~) caben diversas posib llldade s re specto de los tipos de
.' . .

partícipaciónvy re.sponsabitldad qu,e los iuvo lucrados pueden 'J

deben asumir..··::
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2] ,'.' ~as tasas de crecinli.ell'tclci1ecreci]11ientodel PBI, las

de desem·Pl..e·ó. y los indicadores ~!.!.~!.~)(~~O!~§J!!.~~~~~__de~~ctor---~1!

cuestión,' .. .tampoco deben ser o lv idudo s (siernpre corno factores

materlales.....que pautan -Iimitan- las eara e t erfsticas d.e las

re lacionesvlaborales en una sociedad en un momento histórico).

Las' .·.condiciones fin.all~ieras: constituyen un marco restrictivo,
.. ';.,'

ya sea que se las considere a nivel estadual (donde dependen del

sistema deireproducción wigente) ym a niv e l de unidad productiv n

jurídicnmenté responsable .

.. ,' ......: ....

4] I:~s anteriores presentan iuterjueg os con ~_C:Qn~!l:.cj~!!.~~

tecno16gica·~·:-.~ Estas, si bien const ~ •.uye n un 1l1UrCO restrictivo 11~;)

parecieranvpresentar (para la mayorfa (le 10'8 corrc lac.ión

alguna conJos sistemas de reproducción pos ihlc s.

.Se '>del,erán diferenciar las cond iciones

"incorporadas" de las "des-incorporadas".

tecnológicas

. . .... ' ..

condición "de;posibilidad y base materia] ü ltima del trabajo humano

y de sus frutos.
'..

. '. ~ . :..

tn11111 i é 11

constituyen-Importnntes "bases materiales" del proceso de trabajo.

7] LA:·~.. renlidade~ dis~!lrsiv,!! (C()Jl tres grandes temáticas o

caracteres: ...::.~·:I.·religioso, el cieutífico y el pol ítico}:" en este Jistado
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.: ~ .

se hace .referencia a Jos aspectos mnter iales de las redes de

difusión.

. .! '~'.:

Al ..oonocimiento del estado y devenir <le las variables

contextuales (materiales) imprescindibles señaladas, se . debería

agregar e.lponocimiento del estado y devenir de las características

organizacionales específicas (también materia les ).

5011">' muchos los listados de tales características existentes;

dejamos' al:';lector su se lección,

Defmismo modo, al conocimiento die los aspectos cognitivos

de las variables contextuales debiera sumarse t~l' conoc im iento de l

aspecto cognitiv o de las características orgnnizncionales espec íficas.

(todo a .f'ín ,'de poder contar con una fondo que permita la

comprensión ...·de la Informac ión cognitiva rcc ib ida por 13 batería

signif'icativas. y tendencias esperables). Por C()11f)C imiento de las

elaborada .; .. "de modo de poder es tab1(~CC~r compraraciones '.1
. :
· !

· I

características organizacionales .espe c.íficas y de las variables

contextuales .... se debe entender el rcc ()U oc j miento de la

percepci6~/.c~.tegorizaci6n/valoraci6:nque (le esas caracterfsticas )'

. variables . presenta/sostiene la' población en cuestión. Respecto de

las realidades discursivas pensamos que cabc , tarnb ién , un estudio

de contenido (a fin de comprender la s ignif'icac ión de Ia

percepci6n,lcn~·egorizaci6n/vaJ.()ració.nobtenida).
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'; :.:r ;.
',,':

Cuadro indicativo de los factores necesarios para poder

comparar ...el .aspecto (le una re lac ión laboral:

..--.-..-_-----------_.._--_._--_......,..,-_....,------.

_________..__-_ , ~ • ._tt,

. "

.1

- i
:1

' ••1

,--_ _-_ ---..._..

___.o¡

_,_. .J
1

,­o
4

.,.- - __-- _ _ ~__"A~.,...__,. ..., _..-. .

2

'.~·~ ~ ~ _ ~-.-'~.. - ". - •••.•-.,- t _ " ,."" ,..,. .......

.. :",,:.

1. ::A··sp·ecto psicol6gico de las [le trie i o nc s labora Jes; para e]
.: :',': (. ','

. '. ',' .

cognitivismo percepción (clasificación y valoración) (le )()S aspectos

diferenc iableven las re lac ione s laborales [batería dcsnrrollada].
.....
. ,"..

. '...- ...

2. Variables contextuales, Materiales [Li s tamos las eseciales].

3... .Varlables conte xtuales.

cognitivo"):'

4. Ca~acterísticas organizaciona les..Mnter iale s
, '. • _, ,' •• ' I

En ··.r~·.~p·uesta al carácter supuesuuncute comunitario de las

comprensiones; hemos considerado la postbilidad de subdividir las

poblaclones. en grupos que, SlIJ?{)neJ1IOf.;, presentarán mayor
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congruenciavque la esperable en relación a cualquier otra variable.

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

. vital, el" tamaño de l grupo fum il iar a cargo, el grupo de

pertenencia....·:1a antigüedad, la educación formal alcanzada y el tipo
'.." ...•. :': ~ .'.

de cargo detentado -e n otro lugar dcsnrro llarc mos sus catcgorfas-.

"

al desarrollo de la batería que

presentaremos a continuación habíamos pensado en la posibilidad

de estructurar algún tipo de escala chísica de medición.

El esfuerzo necesario para formular y seleccionar los items
" ... '

que hubie.sen 'conformado una escala de tipo Thurstone o Likert, no
" ",i"

ha sido el' ·.··p·tincipal factor que ha. l levado a abandonar ese posible
.. ,',

proyecto.

Se 4.~be considerar, que las técnicas nombradas fueron

creadas para..· medir y estudiar act itude s (la segunda, por

ejemplo, .supone que el individuo que mantiene ereelle i as

desfavorables.. acerca de un objeto, tcndra HIla actitud negativa

hacia él,. esto es, mide , indirectamente. act i tud es, ev al uando e 1.
:,':

grado en e·l.:···,q~e alguien sostiene crcenc ins positivas o negativas

acerca de ...::tj.~·.·obj(~to) ... Perlman D. y Coz Iy P; C::h.,' 1983-. \5i bien

se han desarrollado muchas diferente s conceptua l izuc ione s acerca

de la noción... de actitud (Se idman :')., 1~t86)~ e~~jlste cierto acuerdo

acerca de :::s~ naturaleza (presenta cuatro d im ens ioncs: af'ectivu,

conductual,.:c.()gnitiva y normativa). Es más, la noción misma de

"actitud" no. difiere, en 10 que a sus carncter ísticas se refiere

". ~.
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(además d.e<:".::·.ías mencionadas cabría destacar las funcionales de
' .

• : - • ,o. ~ , •

adaptaciénvi.de defensa del yo, de expre sión (levalc)res y de
'J .: ",1"

conocimiento). de las atribuidas n la noción de esquema (Vander
:. o,, •• :

" .,... ~

Zanden J·•.·W.•·· 1986); sin embargo, S'IS bases teóricas difieren

notablemeríte.

Se d~b:e recordar que las escalas suponen la existencia de un
./.; .::' '.~.

continuo .(son métodos pura convertir una serie (le hechos

cuali ta tivos>....atributos- e11 una serie cuan t. i ta t iv a -vari al) 1e -). Su

aplicación .Intenta ubicar al sujeto en e:,e continuo. Con la

búsqueda "de' esquemas,. en cambio, se: intenta conocer la

conformnc ión.vmisma de la estructura C()f:niti'/;:} sir. suponer la

existencia de .ccntinuo alguno.
: .~:" .' '

..',.

Por .otra parte, cabría considerar SI, realmente, es válido y
..~.: '. . '.

valioso, i~te~tar desarrollar una escala para toda la poblaci6n

laboral, d~<l1is las profundas diferencias presentes en su seno. Esa
. . .

duda se incrementa cuando se supone, como lo hacel~os nosotros,
0,. ,: •

.( . ': . .

en con.gru~~.~~a con los principios cognitivos fundamentales, que

muchas de .,····:··188 caracterfsticas pcrsona le s (ya sea e onoc id r.s

conscienteriiente o no) son producto o e In v ivcnc ia laboral.

(h8blall1os~e "producto" no por considerar que e l ser humano juega

un papel ... ·p~;~iv() en el proceso de' dc sarro l lo (le sus propir.s

caracterfsticas, sino porque dentro (1 el devenir h istórico es

posterior, ~:.~i110 indiv iduo concreto, a su sociedad ) ~ Iln ese SC11tid o
, ~, '.

parecería "m'~s 'prudente de sarrollar e sca la s r-ara la población

laboral teniendo en cuenta su posible subdiv is ión en bloques
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significatlvos desde el punto de vista del aprendizaje o

: conformaclón de características personales (por ej. teniendo en

cuenta la·...·.:;· .. ubicación geográfica, la rama o .rubro.cl grupo de
..

trabajo ·~.tc)..-incluso, cuando el costo lo justificase, parecería

conveniente desarrollar escalas orgnnizac ioualcs antes que g lobale s

o poblacionales-. Ante estas crecientes dificultades optamos por

intentar; utilizar el modelo cognitivo.
..

"

También
":: 't .••: .v.:

se pensó en la pos ihif idad de desarrollar una
, '.

escala de ".diferencial semént. i eo; 11111 e" UJn ente los costos y

natural ·~bjeto de estudio de las mismas (las actitudes) nos han
;', .. "

hecho .·.;····~~tes.istir del intento.. Dichn P()S i b i1idnd sin embargo,

resulta muy interesante, en virtud de que el vocablo "trabajo' es

un ítem trans-cul tura I d ichas escalas

R. Y Salas ~rf.,1~)'75);~.iKl embnrgo a pesar de que

es una ·.té:cnica re lativamente "barata" y eficiente, ha sido poco

desarro lladá. en nuestro me dio. (sf~ha de e id ido no util izar las
• "'¡'\';

escalas pr~s.entadas.por los mencionados autores validadas en

México, \::~',n' virtud de las }'el s ib )es d i fe re ne ias en la

repre sentativldad de sus componentes -adjet iv () s cal i f icativ os -).D'e

hecho, cada ítem de
, • ,', "1

de sarro lladas

(aspectos.de las relaciones laborales) podría merecer eLdesarroflo

de una .prueba de diferencial senuíntico (aunque no pertenecen al

listado de.vitems transculturales reconoc idos actualmente) o b ie n

podría e..onsiderarse como un de sdoblamicnto del citado ít(~111

transcultural "trabajo".
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En -:::.(~.tr.o orden de cosas cabe remarcar que decid irnos dar

cabida aliuso de los aspectos que Tiabfarnos Iogrndo distinguir en

las relacic>t1es laborales. Así, lejos de considerar que en derredor

de e llos ~J.:.H$lJjeto establece calcu los sine. que, acerca. de ellos las

poblaclonesiestableccn comprensiones (que restringen y guían la

. conducta .de.. sus miembros), praneamos intentar establecer una

forma para..• reconocerlas. (puntual, exhaustiva y, de desearlo,
. ' .

repetitivamente). Corno se verá 11(~nlOS cons iderado la posibilidad

de que }'<lS.:: aspectos diferenc iados n.•) sean, evaluados por los

encue stados-:o bie:n que evalúen otros (110 Listados por nosotros);

por lo demás, es posible que su enunc iación traiga a la

"conciencia" ·.'·collsideraciones (muchas veces <Indas por supuestas u
"!

obvias) qu~:~.~, .no por estar "ausentes' en la vida cotidiana resultarían

menos imp-,ortante s .
. ' '::"". ':.'-.,}"

,o,'
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IV.3. Batería para el estudio del aspecto psicolégico de
lasrelaciones laborales

3.1. Formato de la batería: Ilstado ~v especiñcaeién de sus
instrumentos

1-, "Mode.logene r a l para el re c o no c i m i cnto (le la c ompr e ns i ón q u e

un sujeta-tiene de una realidad",

Base .teórica. Teoría Cognitiva.

obj etivos: - R ee o n oe e r J. o s ad jet i. v o B e te) n q u e,e.l su j e to se

refiere a su realidad. (Fase 1)

Reconocer los ad j e t i v o s C()U que el s uj e t.o se

re f i e r e a u 11 a s p e e to d e s u. r e a 1ida d p ro p11e s t a

p()r el inve st igador. (Fase 2).

Admin..istrac ión: Dos fases: 1- grupal (gniada)

:",' : 2 - j nd. ,jvid t~a I ( .a ut C)adm i Ji j St ra (1a) .

IJ- "Instrumento para reconocer la c lasificuc ión persona l de los
diversos aspectos (le toda la re lación labora l". .¡

¡

Base te,6tica:

Objetívoi

Teoría Cognitiva"

Reconocer la v i s i ó n qu e el s uj e t o t i e n e de eu

r e l ac i ó n laboral, en r c l ac i ó n a v a r i ab le s de

interés para el Investigador.
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- e o n o e e r as p ee t o s d. e 1a re 1a e i 6 n ]a {1 o r al d e· 1

e ncue s rad o que é I co nc e p tu al iz a y qu e n.o han

s ido e o 11 S i d e r a d. o ~: e n e] Jj s t a d. o de P a spe e t o s "

presentado.

Adriiirii;s'tracjón: i nd. iv idual (au to .. ad m i IJ ¡S l r:,da) .
.. -.:

111- "Reconocimiento de las percepciones valorativas de los

aspectos .....J?~~sentes en las re laciones laborales".

- R eeabar 1a val o r a e j ó n q u. e e) s u jet. o t i e 11. e d e 1o s

u s p e e t o s de' 1n r e I a e i ó n l a 1) o r al' q II e lis t ó e o 11t1 o

"presentes" en el i n s t ru m e nt o a n t e r i or ; ese

1i stado podría preso ruar:

Aspectos de sí: S{~ los e v a Iu ara al momento

presente y a l d e la i n corp o ra c i én a la

organización; ad em a s se solicitará un a

a tr ibu c i ó n de c au s a l id ad de las po s i b l e s

. variaciones perc ib idas t~11 )()S misrnos.

A sp e e t o s del a r e 1a e jit) n JnJ)o :r a J s e ñ al a d o s por e l .

suje t o en el i n s t ru mc nt o anterior. (que no

e S t a b a n e n t re 1c) s J) r e s en. t a d. o s J? o r no s o t r ()s e o m o

"siempre presentes").

A sp e e t o s del u re 1a e i 6 n Ja t,o r a J s e ñ a 1a d. a por (~1

sujeto en el i n s t ru m e n to anterior (que estaban
- ~.

"
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" -,'

::": .

... t::.·· .

e 11t re) a s J) r e s e 11 t a <1 ()s por n o s o t r o s e o m o s i e m 1) re

presentes'

. ¡

Admlriístración: indiv idual (au to-admi ni strada).
':.:

IV- "Rrihoilocimiento de las percepciones valorntivas relativas de

los aspectos presentes en las relaciones laborales"

Base....·:.. t'eóriea:
...../ .... '

01)j etivo:

. ~. .' '.

." ..
': ,.",

Teoría Cognitiva.

Conocer la "va l o r a c i ó n re la t iv a " q u e el su.jeto

hace de los "a sp e c to s" e uu n c ia d o s en el

in s t rum e n t o a J1 t te r i o r «1e a e11e r (1 o a Io qti e {: 1

encuestado entiende que se da en su rea lidad) .

rol a re] a t i vid a d el e Ja s val o ra e i o n e s d e IJ e 11 d e r á d e

1a s v a ri a 1) 1e s d e i n t. eré s s e Ice e .i o 11a <1 a s por (~I

investigador.

¡

. ¡

Adminis trae ión: ind iv idual au to-ad m ini strnda )
•·.....1··' •

(los fases: A·, jerurquiznción <le aspectos enumerados ....

-ordlnal- :.

:B- valorac ión relativa de los aspectos

mas jerarqu izados.

VI- "Reconocimieuto de las pcrccpcionc s val orn t.".i vas relativas de

los aspectos su pue stamente pre se nt e s en t:l~) re lac iones laborn Ies

ideales" ..

Basejeérlca: Te or ía Cognitiva

.1

Objetivó: Conocer la va l o ruc i ó n r e l a t i v a qu e .e l suj e t o

11 a e e del o s "a s p ee t o s" e n u n e i a d o s ene· I
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',"; ,

i n s t r u 111 e n t o 3" d e a e ~ ~ e r d o a i_ () (] u e é J e n ti e n de

sería la situacióu de "trabaje) ideal".

La r e l a t iv i d ad clt:~ las v a l or a c i o n e s d e p e n de r íu de

]a s v 8. r j a b1e s . el e j JrI t er éN ~l e Je e e j o n a. das p or (~ 1

in ves t i g o. d o r Pe r o e 1t ¡:~ a r ám e t ro n o se r i a Ja

realidad -c o m o en el i n s t r u m e nt o 4·- s i n o :~a.

situación de "trabajo iden l".

Administracién: indi vidual (alifo -adm in istra d.;l')

dos fases A... jerarqu iznción de aspectos

enumcrnd o s -ordinal-

B.. vu lor iz ac i ón relativa de los

a ~;}'ee110s Rn;'t s j e ra rqu jzados .

Env.miestro criter io , obtener la c las ificac ión (en relación a

variable s ·...·~,c.··.intcrés) de aspectos (~o~~njt.ivf}sd"fer(~'lCia(.Jos·en torno

de un aspecto de la propla real idad; obtener de esos aspectos
'",. .

valoraciones, .absolutns y valoracioncs re lativas (jerarquiznc iones},

tanto en ··'-"-relación a lo real COJ1IO 21 1() dtese.ado,con.stitllYC UJl

", ,',,'

, ,'.

permite obtener los lfln cam iento s cog nit ivos

principales. ..en torno al aspecto de la rea lidad e valuado.

Hemos comentado que el format o (},;. cada encuesta y la

lógica deTa batería presentada puede ser aplicada al conocimient.o

de otros aspectos (no laborales) de IH red conceptual comunitar-ia.

Con··.~sa afirmación pretendimos señalar que las pruebas que

la constituyen pueden, en lo que fl su estructura se ref'iere , resultar
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".f. ..

útiles para obtener conocimiento de cualquier aspecto a la red

conceptúal-compartida por una comunidad.

El, instrumento 1 constituye, claramente, un ejercicio
.' , .

fácilmente,: focalizable en diferentes "realidades"; por su intermedio

se llegarfa ...a conocer la calificación (adjetivnc ión Lque , c~n términos

caso, .S\l :·'trabajott).

Bliinstrumento 11 ha sido diseñado bajo el supuesto de que

conocer/descrlbir implica categorizar/d iferenc iar; en él se solicita. a

"los sujetos .que categoriccn los aSJ:.• cctos cognitivos diferenciados en
:' "

torno a '··::·lá:· relación laboral. YH hemos hecho referencia a. la

necesidad':' '.' .de conocer si tales d iferenc iac ioncs (aspectos) son

los encuestados y estos establecen

diferenciaciones diferentes a las presentadas.

solicitada: .se refiere a variable s C(Jn~; idcradas de sumo interés

(derivadas.. ·:· de nuestro estudio d.e las te orfas del equil i brio) para el

establecimiento de la comprensi •.Ju. que se tiene de la relación

laboral; s..~:.~.:.:·.podría haber so licitado una catcgoriz ac ión en relación a
.: .....

otras variables.

Los"",'aspectos reconocidos en el instrumento 11 C01.l1¡O

"presentes" :.:·en la propia re lac ión laboral son estudiados en los

instrumentos. 111, IV Y V. En ellos fj~ íntenta conocer,

respectivamente, la valoración de cada aspecto en re lac ión a una

escala absoluta (d.e muy alta a muy baja), la va lorac·ié'Jlde caca
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aspecto en-relaclon a los otros ven virtud de la situación realmente

vivida y,.>.:,p.·qr ültimo, la valoracion (le cada. aspecto en relación a.

los otros ·...en virtud de la s ituac ión idea J de esada. La agregnción de

los aspectos cognitivos en listas para su valoración comparativa

(relativa)...... ~ -.instrumentos 1'1 y v , deb iera surgir de las

categorizaciones solicitadas ell el instrumento JI. (en la
. '

presentación-que ajuntamos tales listados, a modo <le ejemplo, son

.arbitrarlosj": de hecho contienen la. total idad de los aspectos

diferenciados por nosotros y ninguno diferente, y reflejen la

agrupac lén'presentadas en el apartado Il 1.(;)

Caberseñalar que el instrumento 1 es indepcnd iente de Jos

'variables .que se decidan considcrar para la confección de los

lnstrumentcs.Tl, IJI, IV Y V'.

Las..~:.··:···.:·variables que se elijan conformar 1~ s

categorizaciones de' clasificación del instrumento JI pesaran en Ia

estructuración del análisis de datos 'del instrumento IJI y en In

conformación .. de los instrumentos IV' y ·V.

En ..esta presentación se han util iz ado corno variables: la

"especif'icidad'' y la "valuabilidad"; f~n, el caso d el análisis de .datcs

del .instrumentc JII nos serviré para poner (le manifiesto la

complejidad ,'de los calculos supuestamente necesar-ios para e.l

modelo de liequl librio; en los instrumentos .J. '1 :I~r "v nos permitirá

comprendér.rcómo se estructuran f:US formularios en relaci6n a. las
.......

variables elegidas. Resulta centra] comprender que los Ilstados ique
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:". '

el sujet'()',debe jerarquizar en los instrumentos IV y V son

corformadÓ~' (estadísticamente) por "sus" respuestas al

instrumento.. 11; Igualmente la cantidad de Iistndos a jerarquizar

dependeraide la cantidad de categorías ofrecidas en el instrumento

JI. , Lo ünico que no varfa, al variar las variables de interés, es

que en el.: 'instrumento IV esa jernrquización S(~ refiere al' Inundo

real mientras que en el V se refiere al mundo letea}, y, que los

listados deben ser los mismos en ambos instrume ntos.

: . ~ ..

-,:.;.,

", ',,:

.."." "
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Batería para el estudio del aspecto psicológico de las relaciones laborales

I de:~~ión INºde
instrumento

.'..'.:: '.. ~·l .: .··.Fasel:

Fase 2

·Grupal.' .
Guiada .

Individual
auto-administrada

Tiempo de
aplicación

_401;.'

~,n t h"rn;~A
U.1..1..I".1..1.L.L.t...1."'"

-:.-":'.~Conceptualízación.de'situación ":. ....
(Adjetivación 'en base 'a' adjetivos
de uso cotidiano)

I :=a I
;. .Psícolosía. .

. "- .' .C·_." _

cognitiva

Psicología
cognitiva'

~

v.

2

3

4

5

Individual auto-administrada

Individual auto-administrada

Individual auto-administrada

Individual auto-administrada

Sin t limite

Sin t limite

Sin t límite

Sin t límite

- Identificaciónde aspectoscognitivos
presentes en la visión de la relación
laboraldel encuestado

- Clasificado de esos aspectos en
relacióna variables de interés

Valoración absoluta de aspectos
presentes en situación real

Valoración relativa (jerarquización)
de aspectos presentes en situación
real tal y como son vividos

Valoración relativa (jerarquizacién)
de as~ctos pre~enre~ ~n situación
real tal y como serían vividosen re­
lación laboral ideal

Psicología
cognitiva

Psicolo-zía

cognitiva

Psicología
cognitiva

Psicología
cognitiva



~.

3.2. Hlpétesls de trabajo:

A.' .partir de las hipótesis presentadas en la reseña de las

teorías psicológicns cognitiv istas, y <le acuerdo COIl In hipótcs is

presentada por Barbieri y Pessagno (1980), planeamos la batería

presentada, bajo el supuesto de que el ciclo de vida, la educaci6n

formal, l~.·· antigüedad, el sexo, en tamaño dc l grupo famil iar a

cargo, el: .. .grupo de pertenencia y el nivel jerárquico detentacJo,.
", :' .:~.: ; .::. . :

constituyen características qlle permiten subdividir una población en

bloques d~'modo de lograr conformar grupos que presenten mayor

homogeneidad en sus valoraciones de los aspectos cognitivos de la

relación .Iaboral que la que presenta el grupo total o subgrupos

constituidos' .en base a cualquier otra caracter ística.

Es.·.··:..decir: partim.os de cons iderar qu e las valorac iones y

categorizaciones (datos) obtenibles a través de Jos instrumentos

diseñados ;presentarán variaciones concomitcntes con las que

presentenJas características individuales señaladas.

Só.lo·~··p.ara el instrumento 111 r[1{~1.11:0S elaborado un conjunto ele
'-.::,

hipótesis ':":;e~'ploratorias referidas a la te nde nc ia esperada de las

valorac iones ..··de los 'nslJcctos cog nit.iv o s de la relación laboral.

Para.' .Tos intrumentos 1, II, iv Y '!'l no 11Cln()S logrado

establecerrtendencias especiaJ.esen. las re spect ivas respuestas.

Para.' .Ias características indiv iduales consideradas se han

confeccionando las siguientes categorfas:
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- Sexo..:·: Inascu)ino)' femenino (rí ifcrenc iac ión fcnotípicn)
.: ..

Ciclo'·' de vida: considcramoe a. ·la edad lJD indicador del
".: "

.: ~.:

; I "

ciclo de v idn (18n tal scnt ido Jos Iímites (te

las categorías dcberan modificarse atendiendo

a las constumbre s v igentes); preferirnos la

edad porque usar corno ind icador el cstaco

civil o el mimero de hijos podría acarrear·

problemas 111.eto(lol()I~jcos (el primero : puede

resultar falso )' el segundo puede s.er sentido

como demasiado identificatorio); de acuerdo

a Jo que nosotro s entendemos cabría

desarrollar la s igu ícnre categoriznc ión:

lO ... ,

.juvenil (hasta los 25 años)

en desarrollo (hasta los ~~5 años)

.. maduro (hasta los 45 años)

.. ~ .' :.' en plenitud (hasta los 55 años)
' ••••.• o',

veterano (hasta los 65 años)

.,:. en retiro activo (mas (fe (i5 años)

(Ias.ccategorías, pensadas para limbos sexos, llevan nombres
.¡ •••• : ••• ':':

arbitrariosj.> .

- niveljerérqulco:

- 1:;] .-



alto: de conducción (gerencial)

medior.tcon personal a. cargo

bajo: . s,'fh: personal a cargo

- nivel educativo: 'uJlivers.itari1)COUlp,lct o

see11n(1 a.rio ~~ () JI) J)J et o

primario completo

.' ."'~' '....' " .

- antigüedad: mucha/t'guardia vieja"

media/ven carre ra"

poca/"recién Ilegado"

. (sus 'límites dependerán de los U80S y costumbres

organizaclonales).
, • ."1

"1"

chico (hasta 2. personas)

mediano (hastas 5 personas)

grande (mas de 5 pers orlas)

(enrcada caso se consideran las personas que conviven con

el encuestado, cualquiera sera su :)ex() o edad ).

grup·o:' (le pertenencia: deberá ser detinid o en re lac ión m Ia

(labora.l) continuidad 'V
./ írecuencia (le las

caractcrísti ca no se pudieron

desarrollar

- 1~;4··
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.: ; .... :

", .
...... .:'

valoraciones obten ible s a través del intrunn.nr.o 11.1.)

En·<··:::·~l caso de l intrumento lIJ 11. a s anter iore s delimitaclones

corresponderfan a las varinbles ¡ndep("T)dieJ]t<i.~s; la variab lc s

. dependieltte' será el valor atribuido ::JI II'DS aspectos (considerados
¡..

como presentes en la propia' relación labora I en el intrumento JI)

cognitlvosv.diferenciados en torno a la rcl"d6nlabora~; el valor

puede serralto, medio o bajo (e ntre '7 y (1; puntos, entre 5 y 3

puntos y <e#tre 2 Y 1 puntos, respectivamente) .
. "," .
..:;.:." ..

.. -- Si :.·:·l)i~n hernos planeado recabar {lat(tscJe sujetos, nuestra
,,' .

unidad ·d'e. ····análisis será.n los hloque s que, . segun esperamos;
. .-

presentaran-,·:.. hornogene idad S1..1 :~ va lorac iones y

eoneel' tu 3.1i'záe i o11es . (e s t O's blo(111e S e (J'rres :po nden a 1:1s e e) 11'1n11ida<1e s
..

. fundamentales) .

...:.
:.. , .
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3.3. Hlpétesls exploratorias del Instrumento III

Se-supone que en cada etapa de l ciclo v ita l, los Intereses y

necesidadesvvan variando. La de limitac ión eje los mismos no

es estrictamente necesaria aquí .. Nuestra h ipóte sis se Iimita a los

efectos de.v.Ja edad sobre las valoraciones absolutas (resultados del

instrumento.. Nº3) Y n.o sobre ~n;';
.......

(en

hubieran "debido ser deta lladas, para cada nxpccto cognitivo (le: la
.::',:' .

re lación Taboral y. entonces sí, se hub ieran debido establecer los

intereses .especff'icos de las d i st.intas "edades" prese ntndas ).

Presentamos. la . siguiente hipótcs is, J).¡9 .., : 1\, mayor edad, se
.' .....

. atribuye mayor valor a lo inv ertido y me uor va lor :) I() r cc ib ido ..

El.·.: ···~~.xo influye, hipote tiznrnos, en C.K v nl or atr ibu íd o n Jo

percibido.' . COITlO intercambiado .en la relac ión Iaboral , en

conjunción.. '.con el n ive l jerárquico dctcntud o (co ·~d eterm i nuc i ón i;

a cargo (inferior) con personal a cargo (medio) y cargos superiore-s

(c.onducci·~:~~.:·o alto).

Hipótesis ~~9.2: En el nive l s in conducción: las Illl1jer{~s'

hombres ~mujeres: valorarán igualmente Jo qu e
. .
Jnvierten...

valoraráDthás que los hombres lo r~:f c ihe.n, m ie n.tras que

mujeres valoran

más que :-',108 hombres lo invertido y va lornrrin menos que los

hombres lo .recibido.

- 15fi .'



'En ';.'~'J nivel de cargos superlores: las mujeres valorarán. mris

que los ..·: ..hombres lo' invertido y también valoraran mas

horobre 8·':1'9')' 'reci bi (1().

L~.·:~<~~tigüe(lad, hlpotet izamos , inf'Iuyc (':11 el valor atribuído a

lo percibido ·como intercambiado en la relación. laboral.

Hipótesis Nº3: A ma.yor antigüedad, mayor ser el valor

atrlbufdo-a... ·lo invertido y sera también mayor e l valor atribuído a
:." ..:

lo recibido••'
..~ .'.

Par:a< .. .poder establecer cortes categoriales
.... :-

s ignif'icati vos

deberíase~:en cada caso (para eada organiz.ación y subgrupo),

establecerse." el "ritmo general" (le promoción. Sin embargo,

presentamos '." una categorizac ión que no s re su ltó signif'icativa
• 't.

(variarán' -sus límites temporales .~' durac ión en. cada caso): "recién

llegado'; "en carrera", "guardia vieja".

El ·::.'niVel jerárquico detentad o inf'luye ,¡ h ipotct izamos, en. el

valor atribuído a lo perc ibido C01¡11~:> intcrcamb iado en In re lac ión

laboral.

Hipótesis NQ·~: A mayor nivel jerárqu ic o , ~::e atribuiré mayor

valor a lo...inverf.ido , y, ell cambio , se atribu ira menor valor ni. Jo

recibido. ;.' ..

Hipotetizamos, también, que el nivel educativo formal

influye ...en.ve l valor atrlbuído a Io percibido como intercambiado

en la relación laboral.



menor será' el

-,

Hípótesis

valor atribuído

N~l5: A mayor nivel educativo mayor será

lo invertido )'" (~11 cambio,a

el

valor atrlbuído a 1<) recibido .

....

IJa~S .. :. categorfas significativas para el nivel educativo formal

alcanzado;. .seran:

primario '~ompleto,

universitario competo. se (~1.]I.1.1dar j () e()n11) ]e t () Y

POl"',dltimo, hipotetizamos que el tamaño del grupo familiar a
. ::,: ':". ~. "

cargo in..f'lüye en el va.lor· atribuído
,,',: ',.

intercambiado en la relaciótl laboral.

a percibido corno

Hip~tesis Nº6: A mayor grupo farn i l iar :1 cargo, menor será
", .

el valor .at.r~buído a lo recibido; el valor atribuído a lo inv ert ido

no presentará mod if'icac iones re lucionndas n.~ tamaño del grupo

familiar a·: ·c~,rgo.

Las.categonas significativas serán: IliJ1J;UJ){}, hasta 2, hasta 5,

más de 5 ·...:(.i~cluye esposa, padres, hijos y otros).

o:. ,""

Respecto (le la variable dependiente -v alor absoluto atribu ído
~., '~.,'<'" .

a los aspectos presentes en toda relación Iaboral ..· pensamos que

cabe reconocer la presencia de tres categorías significativas: entre

1 y 2 pU~l t ó s (v u1or baj o); e11t re 3 y :; T) untos (valor 111 e<1 j (JI ) Y

entre 6 Y.::'7" .puntos (valor alto).

Deb.iera rernarcarse que las hipótcsis presentadas son

meramente" exploratorias y que su adecuación podr ía verse afectada

por las ..cóndicione s específicas de cada caso· a inv est ig ar.
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Reflejari,~;·:.·;:sin duda, nuestros presupu estos y en 1()<108 los casos en

que los.,' datos que se posean antes de la adm i nistrac ión de 14)s

instrumentos así lo recomienden" deber-ían ser reemplazadas por

hipótesis..~.~-e:~plorat()rias específicas al cas() en cuest ión.

.. .'
. l., .
'1' •

Corno las hipótesis presentadas se refieren a los resultados

del instrumento .Nº3, Jos instrumentos 4 ::v ,5 permanecen corno
... 1.
',. '",
l'

mecanismos meramente cuyos resultados serrín
. ~: ', .: ~ ;

analizad6s':·de acuerdo a los supuestos que delimitan hloques

poblacionales.

~. - ,!' ,"

" '. ,' .

........

..1.59··0-,,:



3.4. H~jD:S de presentación:
";,' ' .. :

A.·:·:'·f~fi.. de obtener los datos necesarios para confecc ionar los

bloques '<poblacic)nales (en los instrumentos J, ][1, I\t Y 'V) y para

contrastar"...las hipótes is e xp loratcrinr e laboradas el! relación a los

instrumentos de la batería presentada vaya acompañado <le una s e ri e

de hojas-de: presentación

El.:·: .objetivo de estas hojas tIC} radica solamente t~11 la

obtención ··::·:·de los· referidos datos sino, fundamentalmente, en la

presentación de la prueba, la bater ía y la tarea diagnóstica en

curso, avfin de lograr establecer una relac ión <le cooperación
,'. ,

voluntaria.. :·que brinde frutos a todas Ias partes inv olucradas.

Corno se deduciré de la lectura de las hojas (le presentación
\ ....

. adjuntada¿/:hemos supuesto que la re lac ióu de cooperación debe
".' ..

reconoceriuna serie de derechos filie cons idc ramos inherentes a la

persona vde l . encuestado e inherentes a S111 condición de lal. (como
. .

son la Iimitac ión (le la c ircu laci óu de la i:u.f()rrnac:i6n tob t e ll i(i a , la

obtenc iórrxle Ul18 devolución y la preservac ián <le) anornimato),

Parai'más detalle y justificnc ión de esta actitud de nuestra
.1 o"

parte, consultar apéndice 1.
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La presenteencuesta es voluntaria.

Se detectaráque Ud. se ve forzado a contestar n través de una pregunta que se
le hará. '

Si Ud. Informa que se ve forzado a contestar, ~H.J.S respuestas no serán tomadas
en cuenta, ,'(s'~~, que a, Ud. le impJj~tle problema alguno) ..

.. ':,,::,,,:

La presenteencuesta es anónima; si bien se ]4~ sol icitarán una serie (te datos
personales.Tos mismos no posibilitanín identi ficarlo ~

Ud. podrérecibir, grupalmente, los, resultados de la presente encuesta. (si así 10
:solicita a tr~yés de una pregunta que se le hará).

La difusiónde.los datos a recabarse dependeré de lo qU(~ responda a una
pregunta quese le hará; en caso que Ud. 1]0 otorgue ese permiso, los datos s610
quedarán enpoder el encargado del desarrollo de la presente encuesta y de su
tutor académico.

Me veo forzadoa contestar esta encuesta

(tache )0 queno corresponda)
",.'

:NO

Permito a los.investigadores <lue presenten 'los resultados de la presente
encuesta aIadírección de la institución en que trabnjo y a toda Gerencia que
la misma dictamine.

",f '..:' ",:>'.',"

(tache 10 q#é;}lO corresponda)
.....

, ~

'NO

. Permito a loslnvestigadores que difundan I'JS resultados de 'a presente
encuesta fuera de la organización en que trabajo (siempre y cuando conste la
autorización ~c:'la respectiva dirección)

.... "

(tache 10 queno corresponda) S:.I :NO

Solicito, conocer los resultados de la presente encuesta.

(tache 10 qU~':t1~ corresponda)

.:",'.

-161 ..
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Datos rJet~oa"1~Jes
1':",

Edad

marqueco~.~~a cruz
el segmentó que le corresponde

Sexo

marquecq!n ':~,.nacruz

lo que le corresponda
',', ,'.,',.;', .. ,

Tamañodel~ofun~~
con el que~oIlvive

marque con..·un.a cruz
l~ que corresponda

. '.~::' ,

Antigüedaden la Or~lÍ~ación

marque c~~;·ü·n.a cruz
lo que corr,e~ponda

Nivel jerátquico actual
marque conuna cruz
lo que corresponda

Educaciónformal alcanz.ad(~:

marque con.una cruz

lo que corresponda

Menos de 25 aúos

Hasta 25 anos

Hasta 35 años

Hasta 45 años

li{~menino

~,f adie-vive s()lo

1.1 na persona

Dos persona s

(lasta e inco ~H.~rsonas

r/~;j.~~ de cinco personas

~/l{~110S de un uño

Has la. cinco arios

1-1. as13, 'Ve inte años

Tiene persona 1 a cargo

Ocupa un (lUf' ~to gerencial

o de conducción

Primaria co mplera

Secundaria completa.:

1.) ni VelOS i tari a cornplera

- 162-

n
O



Enrcada uno de )OS' instrumentos y 'para cada 11Jl() de los
\ . . .

bloques .·.::.:p.oblacionales diferenciados d.e acuerdo a las variables

expljcita~_~~:.<. se intentara obtener el conteo (frecuencia de la

pre senc iajv.de tipo de respuesta. As í, por fj ... en el instrumento 1,
.':

se intentará conocer cuantas veces e~; utiIizado un adjet ivo

específicoipara ref'ereirse al. objeto (14t:. estudio, .~sto. es: cuántos

sujetos hacen uso deese~ adjetivo (presente '~111 la respuesta .(le al

menos unisujeto); en el instrumento Ll: cuántos sujetos ev ahlan,

como presé~te o no, un determinado aspectos, o cuántos incorporan

en "x ' aspecto nuevo... ; en losin~¡trmncnto~ IV y V se inte ntnrá

establecer. "la poss ic ién (jerarquica ') promcd i n - de cada aspecto en

cada pregunta...

.... ,....
'"t 1

Tal-como consta en la prescntac ión d e l instrumento 1, esta
o· ••••

metodologfa .:·...: no. olvida las diferencias individuales; s.510 intenta

rescatar .Ias simi litudes gestadas :Y sosten idas en el espac 10

interpersonal, similitudes conceptuales que generan esquemas de

entendimi~nto (que,
~ ':"~..,:":

apéndice' I~{: .. constar!

corno

bases

se v J f} , g 'Ji í'a n Ja

epi s te molog jeas: :r

conducta). -en el

"teor ías clas ic as,.
. .'. .

(fenomenología e interace ionismo) {JIte: pueden convalidar el presente

proyecto .cogntt.lv tstn-.
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3.6. Utlilidad y limitaciones de ]la baterfa presentada:

Hemos desarrollado la bater ía presentada .es~erando que por

su intermedio se obtuv ie ran los datos necesarlosvpara elaborar un

in f or Ine die los as1)ee t os tieog11i ti vos" (h <r'11o l'~gadoS, a110ra, a

psicológicos) de las re lacione s laborales ..

Destinada a poder obten er la

(categorización y valoración) de diversos aspectósvdif'erénclables en

la relación laboral, permitirfa comprender y predecir la conducta de

los ~1:1C\Jestad os, así corno p ln.nif'icnr,

i \

, jO

información; la' pol ítica de personal.

Cabe quizas hacer .ref'erencia a que "::,'s~b'~ muchos )1:)8
. ..... '; ~ ~

desarrollos teóricos que se, foca lizau en In importancia e ingerenc ia

que la propia definición de una situac ión tit~n.',~:',:,·:~:en la selecci6n,
"'\,"4,.'- •

elaboración y corrección (le la conducta a seguir."

Es dable considerar que, aun manteniendo ,,-:,:.:la ,nlislna base

teórica, se pueden obtener definiciones de sin..aciones (como la

relación laboral) a través, p()rej., de entrev istas.

Eso es ind iscutible; en tal (~aHO de 10 elaborado, lo que sería

re scatable sería: el l istado de aspectos a evahiar; el tipo (te

evaluación deseable (absoluta y re lat iva real y relaÚva ideal). :

Sin embargo, mientras que 'para iuv estigaciones de pequeños

grupos pareciera recomendable la búsqueda (le '~·~'t.ps a través (le
". :~ ..

• o,' •• :

entrev istas en profundidad, para (,1 estud io de grandes grupos (ante..... ",' :,'

. ',' .-....:.. :



"

la dificultad de poder garantizar la estundarizac ión (le la recolección

por ser .necesarío contar con nnís d e un. operudor) pareciera ser
.,'

recomendable la búsqueda <le datos a través ele encuestas corno las

presentadast.ven esa situación el costo de procesamiento se vería

justificado-..·::p"or la estandariznc ión ele 111 búsqueda y la amp litud d,e
' .. :1' .'

',' ','

los datos ':.,~.~.c·,abados~

Las..';J~ás importantes Iimitacione s de Ia baterfa elaborada han

sido preseItt~dasal hacer referencia a la necesidad de contar con

informacién.v.contextual (material y cognitiva) y con información

organizaclonal (material y cognitiva).

Estas. .llmltactones no van en desmedro (le fa. ut.il idad misma
: ..:,. ....

de la batería diseñada; eu verdad, tale s informaciones 5011
'\' .

necesariasvjambién, en el caso de decidir recurrir a entrevistas para

recabar la.,;>" ..información referida al

relaciones .Iaborales.

asper ro ps ico lógico de las

primordial eo111.ex t, \1aI j :1.: H. r histéricamente la

Información.'. ,cognitiva (no se debe 01" idar ~111e los esquern as
~

..

cognitivos". presentan reglas de .:1 {~ sarro J1o ~ CJI II fe ese de sarrol lo

presenta relación con los eventos mater iale s, y que el estadi()de

desarrollo.vcomo S(~ viera, restringe y carac te riza Ras posibilidades

Otra seria Iimitación de la batoría yaef~, en la incompletud del

desarrollo ',',<·:'de·,' la teoría de esquemas en que S(~' basa; la teorfa

redefine .los problemas a in vest.igar obtc ni endo interesantes
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resultados.Yen nuestro caso torna innecesaria la idea (le calculo o la
.......

de equilibrio o la de coherencia abr i endo las puertas al anál is is

psicológico :del conflicto -intraps íquico yl» socia l-, el poder y la
'; ...

auto-determinación), pero, a la vez, I)H~S(~nta inexactitudes y
• 'í

j
,

genera lidades sólo subsanables grnc ias al kuow-how de l operador

(en nuestro caso la inexactitud o por lo menos la variabilidad

esquemas :'~ cognitivos y la realidad material ). Por cierto a pesar de

esta indeseable
··.·'·1·····..

e:arae terí st i ca , ha cosechado los mas auguriosos

éxitos en'tl'l'S más variadas áreas de aplicuci on (sociales y clínicas).

'Lu':,,:prese,ntaeñón cuenta con otra insalvub le debilidad, a saber:

el Hstado... ..de aspectos a cons ide rar es arb itrario; si b ien se ha
, '" ~ .

; con s iderado" la posib il idad de que e1 e ncuc stndo descarte su

exi stene i a. ':. ::~ ~ fial an <lo que ttJIo est.;í p:re: sent e en )a. rela e i6n 1aboral"
,,',.:.'. ','\ .

(con lo qIÍ~' para nosotros el aspecto en .cuesrión no estaría presente
.~ ~. ',

cognítjvamente para' el sujeto/comunidad estudindo) o bien, se ha.

considerad,o. la posibilidad de que los encuestados diferencien

aspectos ,o'o.:,:enunciados, no de be de sdefiarsc (~1 poder constructivo y'
......:.....

reconstructivo que 3: nivel cognitivo, tiene toda pregunta. En. ese

'sentido, '~.O,~~ investigaci.ón (Inc lu ida 'la enl re v ista mas "neutra"),

tiene efecto '(constitutivo) sobre Stl "objeto".
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V. A'modo de conclusión:

Quien recorre el índice de esta presentación podrá tener una
.. :..

idea del :d~errotero que hemos seguido

Intentamos de sarrollar las te orías del eqiulibrio.<: : '.::':'

organlzaolonal, para obtener un acercamiento teórico .y practico al

aspecto <:.p··~.i.:cológico de las relaciones lnborales. Para su

conocimiento reseñamos sus supuestos meta-teóricos inmediatos más

importantesvy sus manif'estac ione s mas acabadas. En ese punto
..:.....

optamos por prescindir d.e las teorías del cqu ilibr io organizac iorinl
"¡ -, ' •• "

. exponiendo- nuestras divergencias a través <le un esbozo (I(~ anñl is is
',' .

crítico.

A partir de un breve raconto de 1?n.I; teorías psicológicas

cognitiv istas. más renombradas intentamos, elaborar una bater ía para

. el estudió'. del aspecto psicológico de las relaciones laborales.

Este.vtrabajo nos ha permitido, así': reconocer las unidad

meta-teórica- de diversas teorías y c lusificar nuestras propias

opiniones ',.\':t·espect() de los aspectos del Fenómeno organizac ional
• . t " '. ~ .:

re lacionados al problema que nos convocara. Nos ha permit.ido

relacionar, .'.' nuestro interés por el fe:Jló·J.l1~.~110 organizacional C()Il

nuestro acermiento a las teorías psilógicas cognitiv istas, a través le

la elaboración de un conjunto ,dt~ encuestns que , esperamos se un

confiables:'yque crecemos son vríl idas. En su transcurso, hemos

podido estahlecer relaciones t cmát icas entre pre scntnc ione s
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fenomenológicas, j nterace ion i sta s sjlnb6111 '.. ~,.as y plante os

cognitiv istas contemporáneos HIt1 f' 1) ,
~, . ll.JI uu •. O de enunciad os

epistemol....·.6..·g..·..:·iC.os. que validarían' aque lla, ·. presentacroncs yesos

plantees.

Poriültimo nos ha permitido eXPoner las razones de las

particlllar,:~~:.:ádes distintivas que presenta la 1 · 'J • .JI n que 'le( res IJI onsa )],,'.1 (JIac

cabe al cientista social por SSlJ tarea.
"'1

Por' :].0 antedicho ha constitu ido
'. '-. ~ .

arduo, interesante y provechoso.

e s tab1ee e r re J. ae i ()ne s
" ':,' .

entre losiaspectos cognitivos abordados y los aspectos contextuales

(materialé~>)':cognitivos) señaludos.
:;." ,',

-,,.•....:;:.:.

De~~:alllos hacer aquí referencia a que consideramos que los
.: ••••• #.

modelosorganizacionales (en este caso los modelos referidos a

las re laciones laborales)
"

desarrollados ell ámbitos privados no

La ,:·:l?a.t·ería IJura el estudio de l aspectCt psicológ·i.co· de las

re lac ionesiIáborale s expuesta (modc lo d(~ encuestas) no presenta

especificidad..·...alguna en lo que se refiere n su ambito de apl icac ión.

Los aspectos... , que considera. (para su valorae.né.n) -iterns-, si· hiel}

fueron inspirados en aquellos· considerados en las teorías del

equilibrio ·:.:.ó~g·aniza.cional, no sólo pueden ser ampliados (recuérdese

que el encuestado puede ampliar el Iistado de aspectos a. considerar
.....

:.; ...'...•.
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.' .

-instrumento nª2-) S1t10 .qllc, acle mas. p'B cde 11 se r ev aluados en

relación,á'cualquier variable que resulte de interés para el

inve st.igndor. ~(Y' no solamente en, re í nci ón a las que nosotros hemos

considerado; .: que son las típicamente sefialac'as 'por las teorías del

equi l ibrio),'. .'".

........

sentido cabe señalar que mode lo PSÍ(luiGO

cognitvistaspueder ser utlizados corno "Base () aspecto psíquico" de
",";. "

otrcs marcos memte-te6ricos adenuís del funcionalista .
• ,1 .•

El .hecho de que hayamos propuesto el estudio <le un conjunto

de aspectos.-contextuales (tanto en su dimímica historia C-JIllO en su

situación "puntunl al momento (le

batería presentada de soportar .Ias pesadas restricciones propias de

los estudlosvaincrónicos y aconte xtuale s.
......

Si .el..::.·.lector no comparte" nuestra conc lu sión respecto de las

teorías de lrequil ibrio, esperarnos que el de snr rc l!o que hemos hecho
'/, "1',

de ese modelo teórico le sirva para {llanear su .propiocall1in.o. Si la

comparte, .<.·.~e~~salnos que no se ve forzudo n considerar a esta

presentacién.-,··;COJno, solamente, una constatue ión mrís de aquel la

imposib il idad; esperamos que pueda encontrar en la batería

presentada :.:..~n conjunto de in strumcnros ~I que valid ad os

teéricamenteien mode los ps íquicos cognit iv i stas, le sirvan corno

herramientas para el y eomprens i ÓJl de las

percepc i one..slconce ptua1izac ione s/valoraci oncs ref'e rida s al mundo

laboral. "..
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Esperamos también que le resulte útil e ilustrativo tanto el

listado dc::.:·:···nspectos deJas· reJuei.()11ICS laboru le s corno el de los

i aspectos con..textuales a tenerse en cuenta. para lograr una adecuada

Interpretación de la información obten ida H través de la refer ida

batería; ··.:(suponemos que verá con. J:HJenO~;; ()jCIS el intento de

eoInbi 11ar .:~)..:e·stu d i o de 1oS esqu eti) Hs eo ~~: n¡1.1 VOS y(~J ele ]os asI- {~C t os

contex tuales). Por til timo .e spernmo s qu eCr:Jln parta nue stra v j s i 6J1

respecto ...·.:.:.d.~·l uso de los instrumentos de inv estigacion, de sus

efectos, y.:.···de'l manejo de la Información ohtcrd.dla.

Muchos de los temas delimitados en la historia del estudio

..
tangencialmente , "el 1) ienestar" miembros de las

organizaclunes (se
.:.':f:" '1. ..'~ •

hall desarrol lado. P()I( .ej, e stud ios de

motivaci6rt~.de .clima, de cultura,. de cond ic iones de trabajo, de

satisfacción,': de compromiso, etc) ..
..: .....

En 'Iíneas generales se puede nf'irmnr e '~llC:SOS estudios el

hombre aparece como "el problema de la proclucc ión/ndmini strac ión" ..

En ese sentido e s que ha sido to ma (f¡ o e 011110 "variabl e de

. ajuste/manipulac ión". Esta pol ítica S(~ ve re flejada (~11 las prrict.ic as

de inve sfigación de sarrolladas

nece sariás.. ,'.'

;'1 ara ] o g r:.~ r 1a s i nf o rJrH ae i ()n es

Sin .descuidar el problema ·de la productividad organizac ional

cabe, pensamos, no pensar a.l "bi ene star de'.] cmpleado" (~OI110 'un

- lin .'.



Inedia sino COll10 llltl fin. Esta inversión del problema (se pasaría a

considerar que el hombre . tiene e:l.. .,:'. pro blema de

reproduce ión/productividad), también s:e ref'Iejarfa...:.. , en. las prácticas

de investigación. Quizás se pu eda suponer ~llle, bajo esas

condiciones, ya 110 harían falta métodos de re·col.t~cci6Il·de datos.

No es esa nuestra supos ic ión; si bien esta c lnró...'que las relaciones

laborales presentarían una dinarnica 111l1Y dif'erente a la dominante

actualmente, no pensamcs que la encuesta (corno método de

auto-conocimiento de la fuerza laboral) sería, abandonada; claro

está, aquella, 1101 sería instrumentada tecnocraticamente sino

dernocraticarnente , esto es: con la part ic ipac ión :.{r~~·'.:\Jos involucrados

; .
ese sentido lo aquí presentado no consritu irfa :>,rt~;Q": "una propuesta

o"; .:

más").

. ':::.-,.:":.,.:,.;.:'

VJl pr ime r paso (~1l1 el acere.amiento" .:'.'··a':·· las referidas
.'

condiciones ideales, está constituído por la' no dup licac ión de

aquellas situaciones que reproducen rasgos cognirivos que alejen o

imposibiliten su desarrollo. 1~,8 en ese marcoven el que están
........

I
. ! .-

planteadas las operaciones propuestas.

. '.
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ENCUESTA N°3



" ~,.,.' .

:.,1,..

INSTRUMENTO:':N°3: nRECONOCIMIENTO DE LAS PERCEPCIONES VALORATIVAS

DE LOS AS?~C~OS DE LAS RELACIONES LABORALES

Este in~~rumento ha sido disefiado para ~econocer las valoracio­

nes absoi~~~s que los sujetos hacen de los aspectos presentes en

sus r e Lac.í.. ones laborales.

Dichos~a~pectos surgen de la aplicación del "Instrumento para

z-econocer .·:.l'·~ .clasificación personal de los .d í ver soa aspectos de

toda r e Lac í.ón laboral".

Tal comoi.s e ha expuesto en el apartado "Hipótesis de trabajo"

el pr~se~t~·.instrumentopodría servir para contrastar una serie

de hipót~~~~ exploratorias referidas a las relaciones existentes

entre, cÓ'p'di~iones y características personales I y, los valores

atribuído'~.·á.:los aspectos de la propia relación de trabajo.

Como ~é,.h~ expuesto debiera ser antecedido por las hojas de

pr-esen t ac.Lón

r-

" "

o' .­

. '-j,

'r:

:,



'. :

'.:., . '0,:'

".':

. '.. 1.·.'
... ¡ ....

: ......

\ Ej.
INSTRU"'1'ENTO NQ 3

La present~"~ncuesta está confoimada por dos fases:

- La prim~~~ fase 60nsta de una serie de preguntas referidas a ca­

r-acce r Ls t ícas- personales (son lo suficientemente generales como pa­

ra no per~~tir su identificación)
. .

- La s equnda .;fase consta de 92 preguntas; en cada una Ud. deberá

marcar co~i~::"tU)~ cruz la respuesta más correcta (debe marcar, en

cada casO'l:.}ü~a Y solo una de las respuestas presentadas).

~i se lleg~r~ a equivocar o a cambiar de opini6n tache el espacio

que llena'r~~:~dn la cruz "mal colocada" anulándolo totalmente, y

marque otrá'6urz donde lo crea conveniente.
''',''

EJEMPLO:

La, ·,¿~·n.tidad del juego del seleccionado a r q ent Lno de fútbol,

en el· trarts~urso del último mundial, a su juicio, ha sido:

. Bxce Lerrt.e :": ':0
Muy bueria D
Buena ''-''18]

Regular -:, .0
Mala ·'0

Muy mala ':'0
Pésima ,·" ..,:'0

. '.'

. EJEMPLO CON: .C·ORRECCION:

La·é~~tte o buena fortuna del seleccionado argentino rle fót-'
'0 1,

bol, en el";branscurso del último mundial, a su juicio,' ha sido:
• .: • o

Excelente,. ·0'
Muy .buena.. ""18]

Buena .-:':& l]

Regular .: O
Mala .:-:,:0
Muy mala "'.0
Pésima ;.0

Cuando no ~hii~nda la pregunta tache todos los casilleros:

Excelente -: 'j~J

Muy buena O.: • l3J
Buena ····.,·:·00
Regular .....~

Mala TZJ
Muy mala ."0

Pésima .·;{TI



Cuando no s~pa~q~e responder deje ~n blanco

Excelente

Muy buena

Buena

Regular

Mala

Muy mala

Pésima

·:0····..

'<O
:.0
"':'0
O
órl
, L.J

'·"0'

Por favdr, ~pt~nte contestar todas las preguntas que se le present~rán

'a- corrt í.riuac í ón,

..t~



A contunuación se le presentará una seri~ de preguntas referidas a características personales; contéstelas de acuerdo

a tal y como se imagina o considera que eran cuando ~d. se incorporó a la organización en que trabaja.

Marque con una cruz la respuesta que más se adecue a los hechos.

1) Las relaciones ,y. conocidos que Ud. tenía al momento

de su incorporación, en relación a la utilidad que

presentaban para la organización. en que trabaja,a

su juicio eran:

2) La experiencia laboral y los conocimientos que Ud.

tenía al momento de incorporarse a la organización

en que trabaja, en~~ relaci6n a las necesidades que

ella tenía, a 'su juicio, eran;

Excelentes D

Muy buenos D

Buenos D

Regulares U

Malos O

Muy malos O

Pésimos O

••••• - .1 ~ ••• -

Pésimos O
Muy malos O

Malos U

Regulares D

Buenos O
Muy buenos D
Excelentes O

-1-
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3) La capacidad general que Ud. tenía para cumplir con el

trabajo que se le encomendaba, al momento de su incor-

poración, a su juicio, era:

Excelente O

Muy buena O

Buena U

Regular [J

Mala U

Muy mala O

Pésima O

-2-

4) Su productividad, esto es, su ritmo de trabajo y la

.relación deLmí smo con la cantidad de errores cometi-
¡

tos, al momento de incorporarse a la organización en

que trabaja, a su juicio, era:

Pésima D

Muy mala O

Mala O

Regular O

Buena O

Muy buena. U

Excelente O



5) Su predisposición a obedecer, esto es, de avenirse a

cumplir una instrucción o indicación impartida por

un superior, aun a pesar de estar en desacuerdo

(e independientemente de que manifieste su desa­

cuerdo o no), al momento de incorporarse en la

organización ,en que trabaja, y desde el punto de

vista de la misma, a su juicio, era:

Excelente O

Muy buena U

Buena O

Regular O

Mala O

Muy mala O

Pésima O

-3-

6)' La calidad del trato personal que Od. daba a los

miembros de la organización en que 'trabaja y a

aquellos que se relacionaban con ella (cliente,

usuarios, proveedores, etc), al momento de incor­

porarse a la misma, a su juicio, era:

Excelente O

Muy buena U

Buena U'

Regular O

Mala O
Muy mala U

Pésima D

?



7) Tenia Ud. al momento de su incorporación, personal,

bajo su mando?

SI

NO (tache lo que no corresponda)

Si ha contestado que sí, responda la siguiente

pregunta, sino saltéela.

8) Cómo era, al momento de su incorporación, su capaci­

dad de mando y dirección?o sea:acapacidad que Ud.
I

tenía de lograr que un subordinado, sin ser amena-

zado, cumpliese o se aviniera a una instrucción o

indicación s\lya ·

Excelente D
Muy buena D
Buena U

Regular O
Mala O

Muy mala O
Pésima O

. '. ~ . ,"

-4-
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A continuación se le presentarán una serie de preguntas referidas a características 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 organización en que trabaja, ac­

tualmente son:

2 Bis) La experiencia, la habilidad y el conocimiento

que Ud. tiene en la actualidad, en relación a

las necesidades que tiene la organización, a

su juicio, son:

Pésimos D Pésimos O

Muy malos O Muy malos O

Malos O Malos O

Re quLar e s D Regulares O
Buenos O Buenos -O

Muy buenos U Muy buenos D

Excelentes D Excelentes O

.•~ .' .

-5-
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. .

3 Bis) Su capacidad general 'para cumplir con el

trabajo que se l~ encomienda, en la ac­

tualidad ,a su juicio, es :

-6-

4 Bis) Su productividad, esto es, su ritmo de traba­

jo y la relación del mismo con la cantidad de

errores cometidos, en la actualidad, a su jui­

cio, es:

........

;;L

--



5 Bis) Su predisposici6n a obedecer, esto es, de avenirse

.a cumplir una instrucci6n o indi~aci6n impartida

por un superior, aun a pesar de estar en desacuer­

do (e independientemente de que manifieste su de­

sacuerdo o no), en la actualidad, a su juicio,es:

Pésima D

Muy mala D

Mala U·

Regular D

Buena O

Muy buena O

Excelente O

-7-

6 Bis) La calidad .detrato personal que Ud. da a los

miembros de la organizaci6n en que trabaja y

a caquellos que se relacionan con ella (clien­

tes, usuarios, proveedores, etc.), en la actua­

lidad, a su juicio, es:

Excelente O

Muy buena D

Buena O

Regular O

t1;Ja O

r'1uy mala []

Pes /ma. n

~ :



7 Bis) Tiene Ud., actualmente personal bajo su cargo?

SI

NO (tache laque no corresponda)

8 Bis) Cómo es actualmente la capacidad de mando y di­

recciónZCómo es la capacidad que Ud. tiene de

lograr que un subordinado, sin ser amenazado,

cumpla o se avenga a una instrucción o indica­

ci6n suya?

Si ha contestado que si, conteste la si­

guiente pregunta; si no, saltéela.

-8-

Excelente O

Muy buena O

Buena O

Regular U

Mala O
Muy mala O
Pésima O



En las preguntas previas se le ha solicitado que valore las siguientes características personales: relaciones y conoci­

dos, experiencia laboral y conocimientos capacidad de cumplir con el trabajo encomendado, product1vidad, calidad de

trato personal, ca~acidad de mando y direcci6n y predisposici6n a obedecer.

9) Esas ~aracterísticas, ¿h~n experimentado en Ud. cambios positivos?

sr NO (tache lo que no corresponda)

10) De los cambios positivos dados en sus carac­

terísticas personales,¿cuántos atribuiría Ud.

a·su permanencia en la organizaci6n en que

Si ha contestado que si re~ponda la siguiente pregunta, sino salt~ela.

trabaj?l?

Ninguno D

Casi ninguno O

Pocos O

Algunos O

Muchos O

Casi Todos O

Todos O

.~: .
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.

11) Sus características, ¿han experimentado cambios negativos

durante su permanencia en la organización en que trabaja?

SI NO (tache lo~ue no corr~sponda)

12) De los cambios negativos dados en sus caarcterís­

ticas personales,¿cuántos atribuiría Ud. a sri

permanencia en la organización ·en que trabaja?

Si ha contestado que sí, responda la siguiente pregunta

sino saltéela.

-10-.

Todos O
Casi Todos U

Muchos O

Algunos O

Pocos O

Casin ninguno O
Ninguno O

~ ...~

. ;.



13) En caso de querer o necesitar encontrar otro trabajo u

obtener algún tipo de beneficio, los conocidos y relacio­

nes que Ud. gana en su trabajo -ya sean de la organiza­

ción en que trabaja ya sean de otras- , son:

Excelentes O

Muy buenos D

Buenos D

Regulares D

Malos D

Muy malos O

Pésimos D

-11-

14) Los conocidos y relaciones que gana a través de su tra­

bajó -ya sean de la organización en que trabaja o no-,

desde el punto de vista de su valor humano, a juicio

suyo, son:

Pésimos n
Muy malos O

Malos O

Regulares I i

Buenos D

Muy buenos O

Excelentes O
...~



15) Las habilidades, conocimientos y experiencia que Ud. ob­

tiene a través de su trabajo, en relación al valor que

tienen en el mercado laboral, son: ,

Excelentes []

,Muy buenos O

Buenos n
Regulares O

Malos O

Muy malos O

Pésimos U

-12-

l6)El valor en el mercado laboral que le da el trabajar

donde lo hace (en caso de necesitar o desear otro

trabajo),es:

ExoeLerrte. D
M'uy bueno D
Bueno D
Regular D
Malo D
Muy malo D

Pésimo D



Si ha contestado que si, responda la siguientes pregunta;

sino, saltéela.

18) Recibe Ud. capacitación, destinada a que pueda cumplir

los requerimientos de su actual puesto?

19) La capacitación, que para cumplir los requerimientos de

su actual puesto, le ofrece la organización en que tra­

baja, a su juicio, es:

17) La carrera que la organización

ofrece, a i s u juicio, es:

Pésima O

Muy mala O

Mala O

Regular O

Buena O

Muy buena U

Excelente O

en que trabaja le

SI

Excelente O
Muy buena O
Buena O
Regular" D
Mala O
Muy mala D
Pésima .0

NO (tache lo que no corres­

ponda) ..

-13-



20) Recibe Ud. sanciones de parte de sus compañeros y co­

legas de trabajo?

21) Las" sanciones que recibe de parte de sus compañeros

y colegas de trabajo, a su juicio, son:

Si ha contestado que si, responda la siguiente pre­

gunta sino" saltéela.

sr NO (tache lo que no corresponda~ Excelentes O

Muy buenas U

Buenas O

Regulares D

Malas O

Muy malas D

Pésimas D

.Las sanciones que dan sus colegas y compañeros de "tra­

bajo -ya sean a Ud. u a otro colega o compañero-son:

33)Insuficientes
(muy débiles)

.." .'

"J2")--E:xág"era-das" t : ~."_
- ": ". -:-:fmúy"-:""s"eve-rá-s-):-<:-""

22) Justas -

Siémpre O
A veces O
Nunca O

" """Si~mpre' rL .... "
-" ---~"A "> v~'-C"~ ~"._":-ri ., "

Nunca n
Siempre O

A veces r-t
Nunca rl

-14-



23) Recibe Ud. sanciones de parte de la organización en

que trabaja?

24) Las sanciones que Ud~ recibe de parte de ·la organizaci6n,

a su juicio, son:

Si ha contestado que si, responda la siguiente

pregunta,sino saltéela.

SI NO (tache lo que no corresponda) Pésimas O
Muy malas O

Malas U

Regulares l~

Buenas n

Muy buenas O

Excelentes U

.Las sanciones que da la organización en que Ud. trabaja -ya sea a Ud. o a un colega o compañero suyo-son:

Siempre

A veces

Nunca

Nunca

Siempre

A vecesJustas

Inslaficiea:tes.:::
(muy débiles)

25)

35)

o
O
D

. ·S.iempr~ ... 'Q
.3"4.r· ·.·.: ...~x:.ágé:~.~d~:~ ",' ." '...A:-··:..veces.:.: O:...... ,.."

.;:.( muy. severasl . N"unca "O

D
O
1:J

-15-



26) Recibe Ud. reconocimientos de parte de sus compa­

ñeros y colegas? -ya sea otorgados a Ud. como

persona o a su trabajo?

27) Los reconocimientos que Ud. recibe de parte de sus com­

pañeros y colegas, (ya sea otorgados a Ud.como persona' o

a su desempeño laboral), a su juicio son:

Si'ha contestado que si, responda la siguiente

pregunta, sino saltéela.

SI NO (tache lo que no corresponda) Pésimos .0

Muy malos' D

Malos U

Regulares D

Buenos U

Muy buenos LJ

Excelentes O

. Los reconocimie~tos que otorgan sus colegas y compañeros de trabajo -ya sea a Ud. o a otro colega o compañero-son:

28) Justos

'Siempre O
A veces O
Nunca [J

, ... '.. .' .... S,iempre . D·
.....~·6):·· .. E.~á:g~.ra~'as'·:":: '.:, :A"v.e~~s·': : ··O~·.:

•. (muyg.ran<;1esrNunbaO·
, .

37) Insuficientes
(muy chicos)

Siempre O
A veces.O
Nunca Cf

-16-



29) Recibe Ud. reconocimientos y/o"premios", de parte

de la organización en que trabaja? -ya sea otor­

gados a Ud. como persona o a su trabajo-

30)Los reconocimientos que Ud. recibe de parte de.la organi­

zación (ya sea otorgados a Ud. como persona o a su desempe­

ño laboral). a su juicio, son:

Si ha contestado que si, responda la siguiente pregun­

ta; sino saltéela.

sr NO (tache lo que no corresponda) Excelentes O
Muy buenos D
Buenos D
Regulares O

Malos D

Muy malos O

pésimos O
.Los reconocimientos que otorga la organización en que trabaja -ya sea a ud. o a un colega o compañerc suyo-son:

Nunca

Siempre

A veces

Siempre

Justos

Insuficient~s

(muy chicos)
39

31
o
O
O
O

.. 38 ..' . '~;~~,e~~.~~~~S)~u:::.es, ",:..~ .
Siempre O
A vecesD
Nunca O

-17-



40) A su juicio, la organización en que!rabaja ac­

tualmente, es:

Pésima O

Muy mala U

Mala D
Regular D
Buena O

Muy buena O

Excelente O

-18-

41) A su juicio, aquello que vehde la organización en que trabaja

(ya sean productos y/o servicios) ,es:

Pésimo D
Muy malo O

Malo D

Regular D
'llI!t

Bueno D

D =.
Muy bueno ..

i
i

Excelente O I
I

I

~",

~



42) A juicio de sus familiares, la organización en 43) A juicio de sus amigos, la organización en que trabaja ac-

que trabaja actualmente, es: tualmente, es:

Pésima '0 Pésima O

Muy mala O Muy. mala O

Mala O. Mala D

Regular O Regular O
~

Buena O Buena O

Muy buena O Muy buena O

Excelente O Excelente D

-19-



44) La correspondencia, o compatibilidad ideológico­

politico-religiosa- que existen entre Ud. y sus

compañeros de trabajo, a su juicio, es:

Pésima D

Muy mala O
Mala O

Regular D
Buena O

Muy buena O

Excelente D

..

45) La correspondencia o compatibilidad ideológico-politico­

religiosa que existe entre Ud. y la dirección de la or­

ganización en qu~ trabaja, a su juicio, es:

Pé sí.ma O

Muy mala D
Mala U

Regular U

Buena O

Muy buena O
Excelente D

-20-



46) La correspondencia que existe entre su trabajo (tarea

diaria) y sus conocimientos,capacidades y habilidades

47) La responsabil~dad que la organización en que trabaja le

asigna y exige por su trabajo, es·a su juicio:

personales, a su juicio, es:

Excelente O Excelente D

Muy buena O Muy buena U

Buena O Buena O

Regular O Regular O

Mala. O Mala O

Muy mala O Muy mala O

Pésima O pésima O

tiIll

~
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48) El grado de participación que Ud. tiene en la deter­

minación del futuro de la organización en que tra­

baja, a su juicio, es:

Excelente O

Muy bueno O

Bueno D

Regular O

Malo D

Muy malo O

Pésimo O

-22-

49) El grado de participación que Ud. tiene en la determina­

ción de su futuro en la organización en que trabaja, a

su juicio, es:

Excelente D

Muy bueno O

Bueno U
"'!l

Regular O

Malo D
Muy malo D
Pésimo O

· f
1

.a
~~

-::')o

"

: ;:



50) El grado de participación que Ud. tiene en la determinación

Jel~qué, cómo y cuánto~de su trabajo actual, a su juicio,es:

Pésimo O

Muy malo D
Malo O
Regular O

Bueno O

Muy bueno O
Excelente O'

1IÍII

51) El grado de interés y estímulo que provoca en Ud.

su trabajo actual, a su juicio, es:

Excelente O
Muy bueno O

Bueno O

Regular O

Malo O

Muy malo O

Pésimo O

-23-
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52)Su relación con la organización en que t~abaja. en térmi- 53) La satisfacción global que le produce el trabajar donde

nos generales, es: y cómo lo hace, es:

Excelente O Pésima n
Muy buena O Muy mala O

Buena O Mala O

Regular O Regular O

Mala n Buena O

Muy mala O Muy buena O
Pésima O Excelente O

-24-
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54) Cuán a menudo se siente orgulloso de nombrar (dar a

conocer la o~ganización o institución para la que

trabaja?

55) tuán a menudo se siente orgulloso de nobrar el área,

sector o ,dependencia de la organización o instituci6n

en la que Ud. trabaja?

Siempre. ... p .. Nurica ..: ,[J... .

.'ca·~i .. sí.emp.re O,

Muchas veces O

Algunas veces []

Pocas veces O

Casi Nunca O

Nunca O

-25-

.. .. Cas.i·· .nunca LJ

Pocas veces O

Algunas veces O

Muchas veces U

Casi siempre O

Siempre P



56) Cuán a menudo se siente separado, al~jado o ajeno a la

organizaci6n en que trabaja?(cuán a menudo siente qtie

ese' no es "su lugar" o que ese lugar "le es extr~fio"?)

57) cuán a menudo se siente separado o 'alejado de su tra-

bajo? (cuán a menudo siente que su trabajo "le es ex-
Que

traño" o""no es "su trabajo"?)

Muchas veces [J

Algunas veces []

Nunca,

,'Casi ~ nunca

Po.cas veces

Algunas 'veces

Muchas veces

Casi siempre,

Siempre

y
tl
D

O

o
o
o

~. ,.

-26-

Si~~pr:~",

", cas.í ' sí.emp're

Pocas veces

Casi nunca

Nunca

..;[]
." . '.

.rr

[J

[J

u

JI!l



58) El esfuerzo físico que demanda el cumplimiento de sus

tareas, a su juicio, es:

59) La cantTdad. de tiempo que trabaja, le parece:

.·e_}{ag·~r~d·a~7:n·t·e;alto

Muy ·alto

Alto

Normal o moderado

Bajo

Muy bajo

Casi inexistente

1Íll

·~.O:'·

·0

D

D

O

O

O

-27-

<... ~x~.ge.réi~d·c3:men~e'···:.·~·i~ndé:·

Muy grande

Grande

Normal o moderado

Chico

Muy chico

Casi inex_istente

·· .. ·0
O

O

O

O

O

O

~ ..



.~. .

60) Cuánta aceptación o"creencia" en las~"metas u obje­

tivosorganizacionales" y cuánto esfuerzo por "se­

guir perteneciendo" le demanda o exige a Ud. la or­

ganización en que trabaja?

61)LoS usos y costumbres, a los que. se tiene que avenir por

trabajar en la organizaci6n.en que trabaja, a su juicio,

son:

.. . .cas í ··-i.n:e~isteri·t·.é-·:·_· .. D·.

Muy bajo []

Bajo []

Normal o moderado []

Alto _ []
.~ -.

Muy alto []

Exagerado []

-28~

-, ~~~ei~ntes .·0·.

Muy buenos D

Buenos D
Regularés D

Malos D

Muy malos O
Pé s í.mo s O

1IIIIl



62} El cansancio, con que culmina su jornáda de trabajo, a

su juicio es:

63) El esfuerzo de atención y concentración que le demanda

su trabajo, a su 'juicio, es:

~~ageradamente.alto

·~UY·.~l¿··········

Alto

Normal o moderado

Bajo

Muy bajo

Casi inex__istente

·9
'o··'..

O

'0

O

D

D

-29-

Exaqeradarnerite alto

.. Müy .aLt.o .

Alto

Normal o moderado

Bajo

Muy .ba j o
~ ~

Casi inex~istente

.0

·.·0'·

D

D

O

O

D



64)El nivel de frustración que implica~su trabajo, le

parece:

65) El nivel de incertidumbre que implica su trabajo, (tarea

diaria) . es:

Exageradamente alto.~. ~

Casi inex-istente

·Múy:···.b#·jo

Bajo

Normal o moderado

Alto

Muy alto

o
·:~:D·.···

O·

O

O

O

O

-30-

Casi inex~istente

"...M.uy -",··b~·j:o· :..:

Bajo

Normal o mod~rado

Alto

~luy alto

Exageradamente alto

o
D·······.·'.'

O'

O

O

O

O

111I



66) El nivel de ~esistencia a la incertidumbre que demanda

la situación de' la organización en que trabaja (por

posibles cambios y/o inconvenientes), es:

67) La resistencia a presiones a tensiones que le demanda

su trabajo, a ~u juicio, es:

.",:;

Exageradamente alto
.' -. -. ", .. . ". . . ~ ~.' .' -'

. '.. ··r~fuy· .. 'al t.o.

Alto

Normal o moderado

Baje

Muy bajo

Casi inexsistente

o
.·:0.····.

O

O

O

O

O

-31-

.~ .

Exa~e~~d.a.ment:.~ .a l.ta

. .' .

J~~uy: alta'

Alta

Normal o moderada

Baja

Muy baja

Casi inexsistente

-.0,·

··.U

U

O

O

O

O

Ul

......



." "\

68) Las presiones(de camarillas y grupos de poder). y

~ensiones sociales internas de la organización en

la que actualmente tfabaja,que Ud.deb~'~portar o
;

manejar, a su juicio, son:

69) 'La salubridad de su ámbito laboral, desde el punto

de' vi~ta físico-corporal, a su juicio, es:

cá~i inéi~istente~

Muy bajas

Bajas

Normales o moderadas

Altas

Muy altas

Exageradamente altas

o
O

D

D

D

D

D

-32-

Pésima O
Muy mala D
Mala D

Regular D

Buena D

Muy buená 'O

Excelente O

1IlI

~ .



70)La salubridad de su ámbito laboral, desde el punto de vista

psíquico-emocional, a su juicio, es:

71) Las exigencias de SUbordinaciólJ' la autoridad que

debe sobrellevar (más allá de que pueda o no ex­

presar disconformidad y ~e lo que haga) a su juicio

son:

~~

. '. . :.., . ~..' . . .

.Exce·lén:~:~:-·····

Muy buena

Buena

Regular

Mala

Muy mala

Pés.íma

··:.-·[1', ·

D

D

D

D

O

O

~ ..

-33-

.:.: .~xager~d·ani~nt·~· :al·t·a.s··..

Muy altas

Altas

Normales o moderadas

Bajas

Muy bajas

Casi inexsistentes

o
O

O

O

O



72) Su salario de bolsillo, a su juicio, es: 73) ~laporte previsional, que por Ud. hace su empleador,

a su juicio es:

Excelente D

...,~~~: ..:,Bu'e,I!:9 .,-_:'" ...0.' .
.... -BU~nO:·:· . '.":[J.'

Regular O
Malo O
Muy malo D
Pésimo D

Excelente O
Ml1Yb~~no El

.. 'Bueno -: . ,O

Regular U
Maio O
Muy malo O
Pésimo O

74) Las fiestas y reuniones o conmemoraciones es­

peciales que la organización en que trabaja

organiza a su juicio es, (si su empleador no

las organiza pase a la siguiente pregunta),

75) Las remuneraciones· que Ud. recibe por t~érbajar en la organi­

zación en que trabaja, y'que están fuera de convenio(esto es:

que mejoran las pactada5 en el respectivo convenio)~u juicio

son:

Excelentes D Excelentes O
.Muy buenas D Muy buenas . D
Buenas D Buenas O
regulares U Regulares D
Malas- U Malas D
Muy malas D Muy malas D
Pésimas O Pésimas D

-
-34-
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76) Las vacaciones pagas anuales de que gqza, su dis­

tribución y los servicios t~rísticos que ellas

implican, a su juicio, son:

77) La estabilidad y seguridad de que goza su puesto' de

trabajo, a su juicio, es:

. Exce.lentes

. Müy> 'buenas :'.

Buenas

Regulares

Malas

Muy malas

Pésimas

·.·.0,.
. D····.: ':':'.....

O
D
O
O
O

~ ..

Excelente..
• 00.· • .» .Ó :'.. Ó, ". -;- "." • .... •

"Muy "bu~~a'" .

Buena

Regular

Mala

Muy mala

Pésima

.0·:.··
. [J.....:

O
O
U

O
D

78) La comodidad y confort de que disfruta en su

ámbito de trabajo, a su juicio, es:

79) El régimen de- licencia~ es@~ciales(esto es:más allá de

las correspondientes por convenio) de que dispone, le

parece:

Pésimo O Excelente O
Muy malo D Muy bueno O
Malo O Bueno U
Regular O Regular O
Bueno D Malo U
Muy bueno O Muy malo O
Excelente O Pésimo O

-35-



. La organización en que trabaja,¿le ofrede refrige­

rios pagos y/o gratuitos?

80) Los refrigerios que le ofrece 'l'a ozqan.í.zací.ón en que

trabaja, son:

Pésimos O
'-"-'~UY""Ina:'16,s,'" O·".:·

. 'Malos 'O

Regulares O.
Buenos O

:"..

(Tache lo que no corresponda)NO

.h'~:-,con,-test'ad? .que' ··s~·~·. r.e sporida La "sig·~·i.:e:ri:te'"

pregunta, sino saltéela.

SI

Muy buenos[]

Excelentes[]

~...

Si ha conrestado que sí, responda la siguiente pregunta

sino saltéela.

. ¿La organización en que trabaja le ofrece serv~cio de come­

dor pago y/o gratuito?

81) Los sanitarios que le

en que trabaja, son:

Pésimos O
Muy malos O
Malos D
Regulares O
Buenos O
Muy buenos D
Excelentes D

facilita· la organización

SI NO (tache lo que no corresponda)

-36-



82) El servicio de comedor que le ofrece la organización en

que trabaja, es:.

La organización en que trabaja se hace cargo de -su ali­

mentación a través de tickets?

Si ha contestado que si, responda la 'siguiente pregunta

sino saltéela.

~ -

·:Ex·célén.t~:· .

Muy bueno

Bueno

Regular

Malo

Muy 'malo

·Pésimo

··'EJ·
'0

O
O
O
O
O

..-·::.5r-······· ··NO (.ta~hé~/io ...·.:q~e- ... no..'.c·o~.r.~.s·P9'rúla -,}':

84) Los servicios de recreación (clubes~salidas/paseos,entra­

das a espectáculos, etc.) con que Ud. cuenta por traba-

j ar donde lo hace, >0" :

83) Los tickets.(monto y calidad que recibe, son:

Pésimos O
Muy malos O
Malos O
Regulares O
Buenos O
Muy buenos O
Excelentes D
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Pésimos '0
Muy malos O
Malos U
Regulares O
Buenos O
Muy buenos. O
Excelentes O

Si Ud. no cuent~ con estos ser­

vicios pase a la siguiente pre­

gunta.



.. '

.Ó:~~

85) El servicio de proveeduría/mercado/compras ~e ocasión

con el que Ud. cuenta por trabajar donde lohace,es:

86) Las compra~ especiales a que Ud.puede acc~der por traba­

jar donde lo hace, son:

Malas

.Si Ud. no puede acceder a este tipo

de compras pase a la siguiente pre­

gunta.

Pésimas

Regulares

Muy malas

Buenas

.Excelente5. Q._~.: ~~.r,
·-:MuY.:·'bu·€úla·s:. '. ··0/········

D
D
O
O
Q

~ ..

.Si Ud. no cuenta con este servi­

cio pase a la siguiente pregunta.

p
D.':.,:"
D
O
O
O
OExcelente

Muy· bueno

Bueno

Regular

Pésimo

·.Mu·y. mal,o

Malo

87) La compensación económica que Ud. recibe por el cos­

to alimentario derivado de sus horas extras,es:

88) El servicio de primeros auxilio~ con que cuenta la orga­

nización en qu-e trabaja, es:

pésima D
Muy mala U
Mala O
Regular nW
Buena n

~

Muy buena ¡ I

Excelente U

.Si Ud. no recibe este tipo de

compensación económica pase a la

siguiente pregunta.

Excelente D
Muy bueno D
Bueno O
Regular O
Malo O
Muy malo O
Pésimo O

.Si la organización en que trabaja

no cuenta con este servicio,pase

a la siguiente pregunta.
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89) El servicio de guardería con que cu~nta la orga­

nización en que trabaja, es:

90) Los beneficios especial~s-·que recibe por trabajar en la

organización o institución en que lo hace, son:

.Si Ud. no cuenta con servicios es­

peciales pase a la siguiente pre­

gunta.

Excelentes O
<MÜY' huén6s' '.0

···.·Buenos . O
Regulares n
Malo~ O
Muy malos n
Pésimos O

.Si la organización en que tra­

baja no cuenta con este servicio,

pase a la siguiente pregunta.

Pésimo O
..:.Muy·'.:ma ,I..,o .;..:~O·

·Malo :0
Regular O
Bueno D.
Muy bueno D
Excelente O

91) Los beneficios especiales que recibe por trabajar

en el área, sector o dependencia en que trabaja,

92) Los servicios de cobertura médica (personales y/o fa­

miliares)·a los que se hace acreedor por trabajar en

la organización en que trabaja, son:son:

Excelentes O
Muy buenos O
Buenos O

Regulares U
Malos O
Muy malos D
Pésimos O

.• Si Ud. no cuenta con servicios

especiales pase a la siguiente

pregunta.

Excelentes O
MUy buenos O
Buenos D
Regulares O
Malos O
Muy rn~los O
Pésimos [J

.Si Ud. no recibe servicio de

cobertura médica, no conteste.

~

Ud. ha concluido esta encuesta; agradecern~~ encarecidamente su colaboración.· Por favor entréguela colocándola en el buzón

común facilitado para tal fin.
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ANALISIS.DE"LOS DATOS

','l'

El ~ful~~o variará en relaci6n a las variables de inter~s de la res­

pectiva i.~vestigaCión. (recuérdese que e sesvar í ab Les serían lasque (or-

. m.arían la:~::".c.d·asificacionesdel "Instrumento para reconocer la clasifi­

cación p~~~~~al de los diversos aspectos de toda relaci6n laboral".
paso prév~p'al presente).

'.1

Int'(~últaremos aquí, desarrollar un r a con t.c del análisis de

datos qu~)~o~respondería al caso de haberse decidido el estudio de

las vari~b~~~ de especificidad (con sus categorías:personal y general)

y va Luabí.I..+·da·d (con sus categorías:outcome o resultado e Lncome o in­

versión) ..:·;':.~·e·cuérdese que en el "Instrumento para reconocer la clasifi­

caci6n~.~A:~e optó por solicitar solamente la clasificación respecto

de la va~~abilidad de los aspectos considerados y se prescindió de

solicita~~J~ 'clasific~ci6n de los mismos respecto de su especificidad;

en tal s~~:t"~'do la misma será, en el· desarrollo del presente paso y

para los~:p~~os subsiguientes (instrumento 4'y 5), atribuída teóricamen­

te'por ei~~··lnvestigador.
. ;'..

EJ;l).,.,la···siguiente presentación se seguirá una posible distribución

de los asS¿~tos enunciados (creada por nosotros).
. .. ,

L~~.S.·:. item.s 1,2,3,4,5,6, 7 Y 8 dan cuenta de la valoración que el

eneuestadb~~iene de diversos' aspectos de sí mismo (tal y como actual­

mente p í ens a ..que eran cuando ingresó a la o r qan i zac í.ón en que trabaja).

De····'. esos mismos aspectos \se solici ta una valoración presente. . 1,.
(tal y como-,actulamente piensa que son):

-items l··:··.~.i;;··s~· 2 bis, 3.bis, 4 bis, 5 bis,6 bis y 8 bis-

Estos as~~~~os son:

1 Y 1 bi~~'!~laciones y conocidos, en relació~ a la ,utilidad que tienen

; para la organización en que se trabaja;

-1-
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.. :. '.

2 Y 2 bi~',~~",.:e'xperiencia laboral y conocimientos en relación a las ne-

...:.....: ~~sidades de la org~nización;

3 Y 3 bis:'~·,·.;; capacidad general p¿i4r a cumplir con el trabajo;

4 y 4 b í ssvproduc t í.v í dad s ritmo de trabajo y su relación con la can­
';.... :ti,dad de errores;

..

5 Y 5.bis~·,~~edisposición a obedecer: avenirse a cumplir una instrucción

.o.·.·indicación impartida por un superior aún a pesar de es-

~f~r en desacuerdo;

·6 Y 6 bis~!d~lidad de trato personal hacia los otros miembros de la

".::', organización y/o hacia sus clientes o proveedores;

8 Y 8 bis .6~pacidad de mando y dirección.

: .

La p~~~~p~ión de modificaciones en esas características persona­

les son' ~~~iuadas en los items 9 y 11.
.:,.-"s,·,.·"··'

De 10's:':': ~:~ems 10 y 12 surge la atribución de causalidad de esos

cambios d~~~~~manenci~ en la organización en cuestión. Los aspectos

1 al 8 (s~l~o: el 7) y 1 bis al 8 bis (salvo el 7 bis) dentro del
, .

marco te6tl~~'en cuestión, pueden se pensados corno las inversiones
s :

más perso~::ales (las variaciones en las series 1-8 y 1 bis-8 bis,

pueden vei.·~·~:;~omo variaciones en es~s inversiones).

La percepcí.ón de las modificaciones de las propias característi­

cas person·.a.l~s de los encuestados (i teros 9 y 11) puede ser considerada

como un cl~i~~ indicador de la valoración del tiempo transcurrido en

la organi z,aci·ón.
'..';.'....; .."

La at~~I.bu,ción de causalidad de esos cambios (i tems ·10 y 12) pue­

ser consi~~~~~a como un indicador de la va~ora~ión que el iridividuo

tiene de s:~" '.'~.ltuación global de 'trabajo(organización y tarea).

Se havpensado en la posibilidad de seguir investigando en este

~entido, {~entando con~cer lo que el sujeto considera que hubierd

pasado convsus características personales en otras condiciones •
. ':'¡" '.'

-2-
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"0:.,".. ::
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En tod6~,:los casos seria posible una comparación intra-subjetiva
.0 :.;

ítem a íte.rii'·¡<.~·l1",las series (por ej: 1 con 1 bis, 0,4 con 4 bis):

tambi~n es:~~~~able la comparación de las medias de dichas series.

(A pesar de::::'l~'~ diferencias de valor o significación que las caracte­

rísticas pueden presentar para el sujeto) •

En base' ,a"estas características (o a su agregación) a t.r a vé s de

la obtenció~;~e su media) se pueden comparar poblaciones.

Los resultado:i:(' mas' personales son (en esta presentación)

r e LacLone.s ",:y" conocidos:
o·. '.

13~',/'"-(1'bino factores deberiefLc í.o laboral

'14~'":-..:éó.irto valores humanos.

lS-'.habilidades, conocimientos y experiencia obtenida en el tra­

',.:·,~bGlj',b en relación a su valor en el mercado Labo r a L,

16- ',:,:d"esarro1lo como profesionaliempleado obtenido en el trabajo.

17-.:,';~'9·r,rera organizacional que ,se, le ofrece.

19-"'~~'~:'aJ)acitación ofrecida.

- justicia y. .equi dad disfrutadas:

+ v~lor'de las sanciones

21 de 'las informales

24 de las formales

+ v~l~r' de los reconocimientos
....:·1: .

27 de los informales

30 de los formales

+ ad~cu~ción de las sanciones informales

22 justicia

32 exageración

33 insuficiencia

-3-



+ adecuación de las sanciones formales

25 justicia

34 ~xageración

35 LnsufLc.iencí.a

+ adecuación de los reconocimientos info~males

28 justicia

36 e8ageración

37 insuficiencia

+ adecuaci6n de los re~onocimientos formales

31 justicia

38 exgeración

39 insuficiencia

\,', "

-valor de la.:,;':oiganizaci6n/institución en que se trabaja

+ personalmente atribuído

40- general

41- por su producto

..
( .

+ socialmente atribuído

~...
42- por los familiares

43- por los amigos

-valor ideo16gi~0 de la situaci6n laboral (compatibilidad ideológica

personal

+ informal 44

+ formal 45

-valor espeó!~~co de.la situación laboral

+ correspondencia entre habilidades y tareas: 46

+ responsabilidad propia: 47

-4-
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+ participación:

* en la determinación del futuro organizacional:48

* en la determinación del propio futuro en la or­

ganización: 49

* en la determinación de la propia carga laboral:50

+ interés que provoca la propia tarea:51

"".' .,

-valor pei~orial de la relación laboral:
':":',

+ por la relación con el empleador: 52

+ por la satisfacción global que implica: 53

+ por el orgullo personal que implica:

* trabajar en la organización o institución en

que trabaja: 54

* trabajar en el área o sector en que trabaja:55

+ por el sentimiento de pertenencia a una organiza­

ción que implica: 56

+ por el sentimiento de tener un trabijo propio:57

Las inversio~es más generales son: (en esta presentación)

esfuerzo ,ti~ico: 58

-compromisoi..'

tiempo: "¡.= "

... :",', .

59

60

' ..."

-esfuerzo de..·:.':fi~~modación a casos Y costumbres organizacionales: 61

-cansancio '(i~é·:.produce el trabajo: 62
.;: '. :

-atención y~::::~on'~entración demandados por la tarea: 63

-nivel de fr~~tración que implica el trabajo: 64

-nivel de in.ce~tidurnbre que impli~a el trabajo: 65

-5-
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nivel de ":lri'6'~rtudumbre que implica trabajar en la organización en

que se t~~~~ja: 66

- presione~\~\t~nsiones del trabajo que se deben resistir~ 67
.:; .... ','

- presiones··'.;':.y:',:'tensiones sociales (de miembros de la organización en que

se trabaj:~'L:';"(quese :c;1ebenresistir: 68
";:', ..:

Lnaa Iub.r í.dádr' aspecto físico: 69.... :, ....
j ...:;/.

Ln saLub r í.dadr aspecto psico-emocional: 70
, ~: ..,' . . . ,

.exigencia.~.:·::"4~.' subordinación que se deben sobrellevar: 71

Los resultacl'os. 'más generales son: .(en esta presentación)
-"1,'

: ., ....

- el s a LarLovde. bolsillo: 72
,.,

;.1

el apor t eiprev.í s í.onals 73
"

las fiest~~ y reuniones o conmemoraciones especiales: 74

las re'rnun~:~,~ciones recibidas por sobre las que marca el respectivo

convenio: ·:.··.7.5 -: .~.

. ~'., .
- las vacac~Qnés anuales pagas: 76

la estabilidad y seguridad: 77
.'

:>.:.:° 1 : •••••

la comod.í.dady el confort: 78

el r éq i.merr. ·~~·· licencias especiales: 79
.........

los, servi~I~~ internos:
':', o",

,":-

+ los refriq~i~os: 80

+ los sanit$fio$: 81

+ el servici6.4~ comedor: 82
• ,ro' •~ "

+ los ticke~~:~~ comid~: 83

+ los servióioS'de recreación (clubes, salidas, entradas a espectácu~os)
" .'\,

+ los s e r v í.cLos. de proveeduría/mercado/compr·as,; de -o.cas í.ón i 85

+ las compras:..:e,~peciales: 86

+ las c~mpe~s~~iones económicas por horarios de comida: 87

-6-
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+ el serv í os,o. '~e primeros auxilios: 88

+ la guard~;{~i 89
" ::..... ~ :'0.· " ..

los bene~~6~?s especiales derivados de trabajar en la organizaci6n en

que trab~ja:.,,90

- los bene!,¡'~':i~s especiales deri,~ados de traba jar en el área, sector o

dependenc..fa .,en que traba ja: 91

- los servi'~.i.·6s de cobertura médic.a (personal/familiar): 92

1,' :
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INSTRUMENTO N°4

Reconoe:f:.niento de las percepciones valorativas relativas

de los~~pectos presentes en las relaciones laborales.
',\'".; "

" ,','

.'. :..:.....



ENCUESTA N°4

La preaentse .encuesta consta consta de dos fases:

1- U~a se~t~"de preguntas acerca de sus características personales

(son l~{~u~icientementegenerales como para no per~itir su iden­

tificad:~'6fi)•

2- una sez'Le de 5' preguntas; en cada pregunta deberá re-ordenar un

con junt'otde i tems dados, cada item tiene un número; Ud. deberá
• j.' • '.

de acu~~d~:al ~riterio que se le pida en cada .pregunta, colocar

en orde·~.·'.jerárquico los números correspondientes a los distintos

i teros pr'e:sentados en cada pregunta.

EJEMPLO.
: f', "

Confeddione con los items. siguientes, un orden jerárquico, de

tal modo q ..ue...·:'én primer lugar esté ei más rico y en último lugar el

menos rico·.·~.~.. .'..:·~iempre de' acuerdo a sú cri terio o juicio.

Los ·,);'.tguientes items enuncian "platos de comida" reales, tal

y como "so.n:~;·:~ diario.

l~

2­

3.-

4­

5-

asado

ravioles' .'
. .. ..,¡.

huevo duro
ensalad;~:.·'.~ixta

choco la:.~·e~. ": ".

1 ° el N° 5.·.\:.· ......

2 ° el N° l ..·
: :'

-r .,'

5° el N° J ':.:' ....

Dada esta ~7~'puesta se entiende que,.a juicio del que ha contestado

los items pr'e.sent.edos , el más rico es el chocolate, luego -a su jui­

cio-, crLt.e.rí,o o, gusto- le sigue el asado, luego los ravioles y a sí

. auoes Lvamen't.e ,.'

A continu~6ion ubique el item que Ud. puso en primer lug~r en la
. ',':1' .

siguiente ·.t;~~t.~:

Muy barat.~:.:"···.. Más bien ba r a-:
to

". :\.

Ni barato
ni· caro

,.t~

Más bien caro' Muy caro

5



A continuaci6h, ubique el itero que Ud. puso en segundo lugar en la

siguiente r'e:cta:

t¡

·l'.....

Muy caro

1

Ni caro ni
barato

Más bien ba­
rato

Muy barat;o



. .

confeccioQ~'c~on los items si9uien~es, un orden jerárquico, de tal

modo que e.~:.:.·pfimer lugar esté el más importante o valioso y en úl­

timo lugar:':;--:~~'"menas Lmpo.rt ant.e o valioso, siempre de acuerdo a su
',:: ..:

criterio o...:~··j.u~cio.

Los si9uieºte~.items enuncian características suyas:

<. 1- Medio sc;·c·{.al, relaciones y conocidos;

2- Habilida'(]'-,.~·'.experienci.a y conocimientos específicos a la tarea.

3- c~pacid~~~de cumplir con el trabajo;

4- Producti~ldad (rit~o de trabajo y su relaci6n cori la cantidad

de err~f"~:·?).;

5- Predisp6s{ción s obedecer, avenirse a cumplir instrucciones o

indicac/i:.é:>h~s ;

6- Calidad ··::d·'é:.trato personal;

7- capacid~dde mando y dirección.

Reordene numéricamente los items.

l° el N°

"

.. :::<, :.' -.:

Relativa-· Importan- Muy impor-
mente im- te para tante pa-
portante su desem- ra su desem­
para su de- peño labo- peño laboral
sempeño la- ral
boral

Poco importan­
te para su de­
sempeño labo-
ral

A continui~i~ri.ubique la característica que Ud. puso en primer lu­

gar en la ~:f(iuiente recta.

Sin import~n.,.
cia para su:
desempeño ·.1a~·

boral



A cont í.nuacd ón ubique la característica que Ud. puso en. s equndo lu­

gar en la"';:~:~9uiente recta.

Muy .í.mpor t an'- .
te para su.vde ....
sempeño Labo-'
ral . :..:....

Importa'nte pa­
ra su desempe",:"
fio laboral

Relativa- Poco impor­
mente im- tante para
portante su desempe­
para su de- ño laboral.
sempeño la-
boral.

Sin impor­
tancia pa­
ra su desem­
pefio laboral

A continuaqtpn ubique la característica que Ud. puso en 'tercer lu­

gar en l~:~i~~iente recta:
,l.": "." ....

Muy Lmpor t an-i
te para s~·.·.::qe~

sempeño Labo-«
ral ...

Importante pa­
ra su desempe­
ño laboral

Relativa­
mente im­
P9rtante
para su de­
sempeño la­
boral

Poco impor­
tante para
su desempe­
fío laboral

Sin impor­
tancia pa­
ra su desem­
ño laboral

A cont í.nuaéf.ón ubique la característica que Ud. puso en cuarto lugar

en la sigu{erite recta.

Sin importéÍh~.:"
cia para s~.'.· ..
desempeño la~
boral. '.'

" .....
. . "~ '- .:,' .

l' ••••.

Poco impor­
tante para
su desempe­
ño laboral

Relativamen­
te importan­
te para su
desempeño la­
boral

Importan­
te para su
desempeño
laboral.

Muy impor­
tante para

su desempe­
ño laboral.



·'. "

2- confecci~rie! con los items siguientes, un orden jerárquico,' de tal

modo que':>:'.e:ry'primer lugar esté el más importante o valioso y en úl­

timo lu~~~. ~l menos importante o valioso, siempre de acuerdo a su
cri teriÓ:·<·é> ',:·juicio.

Los sigú:;.et~~es Lt.emsvenunc í an ganancias, ventajas y beneficios de­

rivados "·,~·e.· .trabajar donde lo hace.

1­

2-

.3-

4­

5­

6­

7­

8-

Salari~ de bolsillo.

Aport~~.previsional de su empleador.

Fiesi.'a:s·,' reuniones y conmemoraciones especiales •
:':'1 .

Remuneiaciones que superan las del convenio.

vaca6'ion~s (servicios. y distribución)

Estabilidad (seguridad del puesto de trabajo)

Como~~d~d y confort del lugar de trabajo.
........

Bene~~~ios esp~ciales por pertenecer a la organizaci6n o'a a1g6n

área~d~·la misma

9- Servi~lds de cobertura m~dica (personal y/o familiar)

IO~ serv~~~9S internos(tickets de comida, serviciosderecrea~ión, corne­

. _dor,p:'~··~v.~eduría, guardería, sanitarios, buffets, refrigerios)
; .. ' .

11- LLcenc.ías especiales (más allá de las que otorga el convenio)
....... ,:, ..:

' .....

..",~ .'

Si Ud. novrec í be alguna/s de las ganancias, ventajas y beneficios

listados ;:'<..dénos Lo a conocer tachando el í tero correspondiente; lue­

g6, reo~d~~~.num~ricamente los iterns restantes de acuerdo a la con­

signa dada¡.
" '.

3 0 el N°
..</.....

50 el N°·.··.··.:
..... ;.



A continua6'..t'~:ri:· .ubique el item que Ud •. puso en primer lugar en la si­

guiente rest.:~·:·'~··

A continua~~~~~~ubiqu~.el item que Ud. puso en segundo lugar en la si­

guiente rec~.á.·.~.'.:·
I.t'

;.

Poco va Lí.c-": Con valor más
so -v. ')?ien bajo

Muy valio­
so

Muy valioso

Con valor más
bien alto

con valor más
bien alto

medianamente
valioso

medianamen~

te valioso

Con valor más
bien bajo

Poco valios~;):':"

: ~~:"
\.,: ....

A continuaq~6n;'ubique el item que Ud. puso en tercer lugar en la si­

qu í.errt.e rec.~·~:.•·::·.

.....

Muy vaLí.oao.... ·.··>· Con valor más
.bien alto

Medianamente
valioso

Con valor más
bien bajo

Poco va­
lioso

A cont.Lnuacd.énrubLque el item que Ud. puso en cuarto lugar en la siguien­

te .recta.

Poco va l í.oso..,':·':·· Con valor más
: . bien bajo

Medianamente
valioso

Con valor Muy valioso
más bien 'alto

: ....

........

A continua6~6n:ubique el item que Ud. puso en quinto lugar en la si­

guiente r e c'ta,..'.

Muy valiosb·····.'· Con valor más
.'. ,"'. ····.bien alto

Medianamente va­
lioso

Con valor más
bí.en baj.o

Poco va­
liosd

, '

.¡,'"

....

:'0' .



"\".'

3-' confeóc~'9'ne con los siguientes i tems un orden j e r á r qu í.co de tal

modo qU~ en primer lugar est~ el más costoso u oneroso y en 61­

timo ~~~~~ el menos costoso ~ oneroso para Ud.
r-,

. Los it:é·m··s·.·· enuncian gastos, desventajas y costos derivados de tra­

bajar ·'·d.ci:n·de ·10 hace.

1- ESfuerz~.:··ft.sico
,., t .. "

2- Tiempo q.~.~·.le dedica al trabajo y a la o r qa n Lz ac í.ón en que trabaja.

3'- c.ompro~:i..s'o-:(que la organización en que trabaja le demanda para con

eLl.a yJ~{:.p~ra con sus objetivos).

4- Usos y .~~stumbres (a los que se tiene que avenir por permanecer en

La orga·~·t.~ación en que traba ja)

5- cansand+-~.:';i)rovocadopor el trabajo

6'- Esfuerz<;<::.'.~~~..:·· atención y concentración que le demanda su t.rabe j o ,

7- Nivel d~>:-:tr.ustración que le exige su ·trabajo.

8- Nivel dé,:fncertidumbre que le exige su trabajo.

9-Reststen~~a~i presiones y tensiones que le demanda su trabajo.

Lü-Re s Ls t.encí.aja presiones "sociales", internas a la organización, que

Ud. debEi\~oportar o manejar.

11- Riesgo p.·a·~a su salud física (y/o deterioro de la misma)

12- Riesgo.:p~.t~ su salud mental-emocional (y/o deterioro de la misma) .

13- Exigen~~"a'5':de subordinación a la autoridad a las que debe avenirse.

14- Nivel.d~~'incertidumbreque implica trabajir donde lo hace (por po-

sibles c'.a.~o~1.6~).
.:..... :.'

. .,.. .~ .

Reordene'n~méiicamente los items:

4 ° el N°
-:-,

S ° el N°
o.,

6 ° el N°
.'

7 ° el N° ..'

:.t'
.;. - .

12° el N°

A continudc~6p' ubique el item que Ud. puso en primer lugar en la si­

guiente re~i·~.:.···
. ..~., .

Muy costoso:' ····Con costo
:,.'más bien alto

Medianamente
costoso

Con costo más
bien bajo

Poco cos­
toso



A cont.Lnuací.óri-ubí.que el item que Ud. puso en segundo lugar en la si­

guiente r ectai .'

Muy costoso .;' ~.,:Con costo más
.~. : 'b.í.en al to

, .

.', ....'.

Medianamen-·
te costoso

Con costo más
bien bajo

Poco cos­
toso

A continuaC~?·n····tibique el itemque Ud. puso en tercer lugar en la si­

,gu~ente rect.a.i

Poco costo­
so

'.: .Con costo más
':bíen bajo

Medianamen­
te costoso

Con costo más
bien alto

Muy costo­
so

A continuacf6n ·ubique el item que Ud. puso en cuarto lugar en la si­

guiente rect~,:
.....:..

Muy costoso' :.'~"',::-. eón costo más
>bien bajo

.,,:'.:' ,", "
:"';',,

Medianamente
costoso

Con costo más
bien bajo

Poco cos­
toso

A contl.nUac,i'ob·,:'.~bique el item que ·Ud. puso en quinto lugar en la

siguiente re,C·ta:,

Muy costo­
so

·Cón costo más
.:.bi.en alto

',,",.

medianamente
costoso

Con costo más
bien bajo

Poco cos­
toso

.1: ....· .. "

A corrtLnuac í.ón.iubí.que el i tem q.ue Ud. puso en sexto lugar en .la siguien-

te recta. : ': ..

Poco cos t.c -. ,'., .Con costo más
so ~ien bajo

••~ " • o' •

medianamente cos­
toso

Con costo más
bien alto

Muy
oos t.os o

!.-~ :

.,.. ...

.) '\ r "11
.•, .>-



4- Confec~l~~e, con 'los items siguient~s, un orden jerárquico de tal

modo que:~en primer lugar esté el menos importante o valioso, siem­

pre de ':~G'~,~,rdo a su criterio o juicio.
",--O' •••••

LOS:siguie~~~~. items enuncian aspectos de los que Ud. recibe o gana

en o t.ravéa ~~:. su situación Labora Lr

1- Re1acio~e~,'y conocidos (ya sea dentro o fuera de la organización

~n_~~e ~~~~~~ja). .
2- Desarro\'j,ó:: como"trabajador" (esto implica el desarrollo y obtención

q,e habf:~'i:.~,a:des, con~cimientos y experiencia, la carrera organiza­

cional-~~!~scensos- en vista, la capacitaci6n -a desarrollar proxi­

mamente~·~t,: en general, su desarrollo en el mercado laboral deriva­

do de ~'ü:,,,};ituación de traba jo actual).

3- Trato j~~to o equitativo.Esto implica: adecuación de las sanciones y

teconod~~i~ntos, tanto de los dados por la organizaci6n en que tra­

baja comc»dé los dados por sus colegas o compafieros entre si -Ud.

debe eval~arlos, en comparación con los otros items teniendo en

cuenta si a.'~~ juicio son justos 6 injustos (exagerados o insuficien­

tes) .
·1', •

4- Valor d~:la·organización o instituci6n en que trabaja. Esto im-

p Lí.ca s eL.: vaLor que para Ud. tiene la organización en que traba­

ja y lo~qu~'produce o vende y el valor que tiene para sus familia­

res y am~g6s la organizaci6n en que trabaja.

5- Valor iqeológico-político-religiaso de su situación laboral. Es­

to LmpLí.cai. la adecuación o correspon.dencia o acuerdo que existe

ideo16g~:~',~:"<·.política -religiosamente entre Ud. y sus colegas o

compañeroay. entre Ud. Y los. directores de la o.rqan í.z ac í.ón en que
, trabaja,~·::·:'::·/,:.', :,,'.",'

6- valor.~~~~~ifico de su situación laboral. Esto implica: la corres­

pond~nct~~~~istenteentre sus habilidades y conocimieritos y su

tarea; e',r:.':,interés y estimulación que provoque en Ud. su trabajo;

la resp(n~s~bilidad por la pro~ia tarea que a Ud. se le adjudica y,

la parti'c'Jp~'ción que Ud. tiene (ya sea: en la -de t.e rmi.nac i.ón de la

forma y:·:.~'a.~·~idad de su trabajo, de su propio futuro en la organi­

zación en'.·'·:que trabaja o, del futuro de dicha organización).

7- Valor pe~~~al de la relaei6n laboral. Esto impliea~ la relaei6n

que ~ie~~!~~n su empleador, la satisfacción global'que le

provoca :,~~::.·..trabajo(en todos sus aspectos), el orgullo que tiene

por tra~~j~i donde lo hace (ya sea en relación a una organización o

a un áre~,:':.·,,~,·' sector de una organización), el sentimiento de perte­

nencia .q~e>Ud. tiene- respecto'de la organización en que trabaja,

y el sen~i~iento de que su trabajo le perteneee(a Ud),·

Reordene nri~~~icamente los items



..':;.
..".' ":"

A continuación ··~·b:ique en la siguiente recta el i tero que Ud. puso en

primer lugar:

Muy valioso

. I

.C.6·n.;:·'··.··valor más
Q'~~.n··.alto

medianamente
valioso

Con valor más
bien bajo

Poco va­
lioso

A continuación~~Lque en la siguiente recta el item que Ud. puso

segundo lugar: '/",,'.

en

Muy valioso

'::. :.; ; .

.,cbri.:'''valor más
':bl\en al to

Medianalnente
valioso

Con valor más
bien bajo

Poco va­
lioso

A continuaci6n ~b~~ue en la siguiente recta el item qué Ud. puso en
, : ~ ',: ' :, 1 .:.:

tercer lugar:

Poco valio­
so

ebo"· :..valor más
b~en bajo

...........

"t,'t.· .. •·

Medianamente
valioso

,-

Con valor más
bien' alto

Muy va­
lioso

A ~ontinuación'~~i9ue en la siguiente recta el it~m que Ud. p~so en

cuarto lugar:

Muy valioso

t',.:":,'· .

C9.ii:..··::valor más
bí'en. al to

, .
. .

. "

:,',':'

Medianamente
valioso

Con valor más
bien bajo

Poco
valioso



". :,"

5- .confeccion~..·;::·"':·.:.·~on los i teros siguientes, un orden jerárquico, de

tal modo q\l¡~::en primer lugar esté el más importante o valioso

y en último l~.:~i~'r el menos importante o valioso. No los ordene, se­

gún su criterid;ordénelos según el criterio que Ud. sabe O supo-
. ,::';"';.',.'

ne que tiene ~'!,?l:··.'6.rganizacióp. en que trabaja.

Los siguiente~.':'~"":~':~'ems enuncian características suyas:
• -, l.'. ~', , •

1,- Medio .Boc í.aL, .. 'relaciones y conocidos;

2:.. 'Habilidad y,::é~·periencia, conocimientos específicos a la tarea.

3- capacidad q:~, ... cumplir con el trabajo

4- Produ6tivid~g~,(ritmo'detrabajo y su relación con la cantidad

de errores f:;~\.·~·:·,::·:'

5- Predisposiqi6n a obedecer, avenirse a cumplir instrucciones o in-
..

dicaciones

6- Calidad de;ii~to personal.

7- tapacidad d~~mando y direcci6n.

Reordene numétd.,c·amente los i teros

..;:',"..

:i:t"~~:Y;·, ,:-'
:~;~:,:!;i, ::.i:.;"."
'i·;·...... .-

'. i

-:s, . . '. .~

' ..:.- .
"

-, ~.; -, :

......~-... .., .'..

: ~ , .......... / ..

'"

"

.. ~....~; ...

..... .

.:...::..... : ..

:,.~

Ud. ha conc LuIdoies t.e t

colaboración. "

encuesta; agradecernos encarecidamente su

Por favor, entreguela colocándola en el buzón común facilitado pa-



(1

\ '
~~ .

Aclaración co'~~~ptual:
... ,.,

. "..~ ..~.*:.· ...instrumento N°4 nos permi t.Lr á , según suponemos,

conocer :la va:íó'fación relativa de: una serie de características

personales (S,~9:¿n el propio sujeto .encuestado y según 10 que el

supone/sabe q:~'·~:.':>·.es la valoración que hace la organización en

. que trabaja) ;;·:~ria serie de características de la situación de

intercambio l1~()ral, a saber , ganancias/venta jas y benef icios;

gastos ,·desvé.ri.'t.ajas y costos y aspectos recibidos o ganados' en
,: .,...... ', '

o a través de·::.:.:,:ra· si t.uac í.ón laboral .
....:.... ,.:.'.. ,.:.:

T(jd,·~,S,. estas valoraciones refer irán a la si tuación la­

boral -actuai~./del encuestado, es decir; responden a tal y como

:vive actualméh~é~Y categoriza lo que sea más o menos valioso o

costoso.
" ,...,'

E·g:¿f:·:·:·vivencia puede o no coincidir con el "d'eber ser'"

que sostiene,:ti~timamente, el encuestado; pensamos que seria ne-
. : l.~'" :~: • ~' . •

·ce:sario conod.:~:r,> en t onces , cuál "debería ser", a su juicio, el

valor r e La t.Lvo-.de los aspectos enunciados.

:.:::.: •....

• :"':"1",

··.i··..·· ...
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INSTRUMENTO N° 5

·Reconocimiento de las percepciones valorativas

*~létivas de losaspetos supuestamente presentes

eri~.ias.relaciones laborales ideales.



~ ,.'

,
", l·

ENCUESTA N° 5

La pre séntie encuesta consta de dos fases:
":., ''';'', '

1- Una.i·~ú3rie de preguntas acerca de sus características personales

(son.:-"'1~6' suficientemente generales como para no permitir su iden­

tif.~{c:ación)•

2- Una.~~iie de 4 preguntas: en cada pregunta deberá re-ordenar un

conj,~:~,t?, de i tems dados; cada i tem tiene un número, Ud. deberá

de ~sÜerdo al criterio que se le pida en cada pregunta, colocar

en ;,orden jerárquico los números correspondientes a los distin­

tos,it~ms presentados en cada pregunta.
'..:.

EJEMPL9'~,:;:,",

conf~cciones'con los items siguientes, un orden jerárquico, de

tal mo~~:, ~l1e en primer lugar esté el que debiera ser 1, a su juicio,

el más ~~ico" y, em último lugar el que debiera ser el menos rico
"f , ••••

(siempi,:~,.'de acuerdo .a su criterio o juicio).

L?i,s.iguientes items enuncian "platos de comida" ideales -tal

y como':~~bieran ser-.

1- a s ado:

2- r avLo-Lea

3- huevo .. duro

4- ens~l~da mixta

5- choco.La t.e

3 0 el N~.2'

5 o el 1'{~':3

,.',',' '

Dada es':~,~ ',:'respuesta se entiende que, a juicio del que ha contestado,

los i t~~~,:'presentados, el más rico debiera ser el chocolate, luego

-a su j':~i'9io, criterio o gusto-seguirle el asado, luego los ravioles

y así ,s'~c.esivamente.

A contirtuaci6n ubique el item que Ud. puso en primer lugar en la si­

guiente: ,':':r-'~cta:

Este ii~m~deberia ser:

Muy barat.o Más bien bara~: Ni barato
to ni caro

Más bien 'ca­
ro

Muy caro

5



A . continu;a'c:lón ubique el i tero que Ud. puso en segundo lugar en la

siguiente recta:

Este item d~b~ría ser .

Muy caro .·.r:1'~s bien caro

1

O". -".

Ni barato
ni caro

Más bien ba- Muy barato
rato

Fj.



"',' '",

Los siguientes items enuncian características personales que pen­

samas, t~Jo··.empleado tiene en mayor o menor medida .

.;:':.;.

Confección~'con los siguientes items un orden jerárquico de acuerdo

a lo que./Úd~·· piensa que debería darse en la realidad; en primer lu­

gar ~OlO~U~':'·.el item que debiera ser (en su profesión, ocupaca on o

cargo) c~ri~l~erado por su empleador como el más importante o valio­

so y, e n ..···.~:~.:timo lugar, el menos importante o valioso (siempre de

acuerdo ·:él.·...:·t~:) que según Ud. debiera ser el cr i ter io de su empleador).

:",.. , ':

1- Medio:.:···~9~ial, relaciones y conocidos

2- Habil'.f~~d, experiencia y conocimientos específicos a la tarea.

3- ¿;pac~~dde cumplir con el trabajo.

4- Prodtici~ivldad (ritmo de trabajo y su relaci6n con la cantidad de

er r oras ).:".

5- predi~p,osición a obedecer, avenirse a cumplir instrucciones o in­

d í.cací.one.s •

6- calid'~~'"d~ trato personal

7- capac·i·,d.~,~·,de mando y direcci6n.

','. "

Reordene.rnumé.r í oamen t e los i terns:

2 o el N°""

3 o. el N°:·.,;,,·:·;·'

7 ° el N°'"

,,'o :",

A continu~ci6n ubique en la siguiente recta el item que Ud. puso

primero:

Este item:d~bería ser

Sin Lmpozt.an>
cia para ·.él.':.'.· ..
desempeño ':"la>~

boral

Poco importan­
te para su de­
sempeño laboral

Relativamen- Importan­
te importan- te para su
te para su desempeño
desempeño la- laboral
boral

Muy impor­
tante pa­
ra su de­
sempeño la­
boral



",,"

A ccrrt í.nuac.íón.;. en la siguiente recta, ubique el i tero que puso Ud.

en se9undo~~~ar:

Este item deb~ria ser

,Muy Lmpor t.ari-" -. Importante pa­
te para su "; . ':ra su desempe­

desempeño lá'.+'·:.·':· ño laboral
boral. >..... :.'

Relativamen­
te importan­
te para su
desempeño
LaboraL.

I.t~

Poco importan- Sin impor­
te para su de- tancia pa­
sempeño labo~ ra su desem­
ral peño laboral

~ . A continuac¡J~~ en la siguiente recta, ubique el itero que Ud. puso

en tercer l.\i,g.~r::

Este item deb~ría ser

Sin Lmpor t.arr- ,;;: Poco importan- Relativamen- Importante
cia para s~ , te para su de- te importante para su de-
desempeño sempeño labo- para su desem- sempeño la-'
laboral '" ral peño laboral boral.

Muy importan­
te para su
desempeño la
boral

A continua6i6~~: en la siguiente recta, ubique el item que Ud. puso
.....

en cuarto Luqar.

Este item d~~~~ía ser

Muy importa,ri'~',:::';',',
te para su 4~.io." ';
sempeño LaboraL:

Importan­
te para su de­
sempeño labo­
ral

Relativamen- Poco importan­
te importan- te para su de-'
te para su sempefio laboral
desempeño la-
boral

Sin impor-
tancia pa­
ra su de­
sempeño
laboral

" ',!

••••••• ',1
1

•.•• • '.:, .., ~'i"I";"'!' ~oI" ..~!



.....

.: .....

Los:sig~i~rites items enuncian ganancias, ventajas y beneficios que

pensam~~j~todo empleado debiera recibir en su relación de trabajo •
...: .....

. ; .". . .'

confeccdone 'con los siguientes i teros, un orden jerárquico acorde a

lo que .. ?d:.:; riensa que deberí~ darse en la realidad; en primer lu­

gar colq~~~ el item que debieraserlen su profesión, ocupación o

cargo) ';~>~u.. juicio el más importante o valioso para 'el empleado y,

en ó1t~W~ .~ugar, el menos importante o valioso (siempre de acuerdo

a lo queia ..su juicio debiera darse en al realidad).

1- Sal~tIo'de, bolsillo.

2- Aporte.'previsional de su empleador.

3-Fiesta.'s:, .r'eun.iones y conmemoraciones.

4- Re~ti~~~aciones que superan las del convenio.

5- Estáb~l¡dad (seguridad del puesto de trabajo).

6- vac~~i~ries (servicios y su distribuci6n)

7- comoá~~d y confort del luSar de trabajo.

8- Bene~+~ios especiales por pertenecer a la organización, o a al-

gún' ·'~\~.a de la misma.

9- ser~~~i~ de cobertura m~dica (personal y/o familiar.
10- Ser·.Vi·clos internos (buffets, refrigerios, sanitarios tickets de

co~i~~~ comedor, servicios de recreación, guardería, proveedu-

r í ~ "'~,: :,'e.,te)
11- Lióé·~.b..Las especiales (más allá de las que otorga el convenio).

Reor derievnumé r icámente los i teros:

.~.. :.'.:

:1:. "

4 o el N'?~
:......

6 o el ~ ..~...:

7 o el N.~.:.·:·.·
,.,.,:

8 o el~.~::·

.0": ,":'

9 o el N,o;.. "

."".

1 Oo el ;:·~.N·o....



Este item d~h~f{a ser

A continuaci9n~::ubique el item que Ud. puso en primer lugar en la si­

guiente rect~~';":'

:';,:'(;:.:: .... :

..'

A continuaci'q~·:/". ubique el i tem que Ud. puso en segundo lugar en la si-

guiente rect·~··~.·:.···

Muy valio­
so

Con valor más
bien alto

Medianamente
valioso

:-.,':. .'

..."-.':

.. ·.::1.

.' I ..... , ~: .' ,

Poco veLíoao-". 'Con valor más
.:::.: ,: .bí.en bajo

Este item de6éri~ ser

Muy valioso. Cbn valor más
bren alto

Medianamente
valioso

Con valor más
bien bajo

Poco valio­
so

A continuaci6ri·~bique el item que Ud. puso en tercer lugar en la si­

guiente r ecta,...

Este item d~Bé~ia ser

" ..... Poco valiosO' -. 'Con valor más
'bien bajo

Medianamente
valioso

Con valor más
bien alto

Muy valio­
so

A continuación .ubí.que' el i tem que Ud. puso en cuarto lugar en la si­

guiente r ect as
.: ".

Este item d~~~ri~ ser

M~y valioso Con valor más
: .. .bí.en alto

medianamente
valioso

Con Valor más
bien bajo

Poco va­
lioso

....
: ..:: .'..

que Ud. puso en quinto lugar en la si-A cont í nuací.én.urb í que el- item

guiente rect:-~}·.;·.··

Este item deb~ría ser
Poco vaLí.oaov.' Con valor más

. .b i en bajo,
Medianamente
valioso

Con valor más
bien alto,

Muy valio­
so

., .... :;,..':.•.....



~. ',.

,
.:, . ".... :.

:-,':.:','

. ..' ::..'.

Los siguien\;:eS' i tems enuncian gastos, desventajas y costos, que pensa­

-samos que ~~'d6'_ empleado debiera afrontar en su relación de trabajo.
',. "

Confeccion~'/>;'c'bn los siguientes i tems, un orden j e r ár'qu i.co acorde con

lo que Ud.·:'~'.i.~~sa que debería darse en la realidad; en primer lugar.

coloque el:4~~m que debiera ser (en su profesión , ocupación o carg6)

a su juici~',/:':':~i más costoso u oneroso para .e L empleado y, en último

lugar, el menos costoso u oneroso (siempre de acuerdo con lo que a

a su juici~;~~bería darse en la realidad)

1- ESfuerzi~irsico

2- Tiempo ~~d~~~do al trabajo y a la organización en que se trabaja.

3- Compromr,~,,~(~on la organización en que trabaja y con sus objetivos).

4- Usos y c~&~hmbres (a los que se tiene que avenir por permanecer en

la organiz~ción en que trabaja), '

5- 'cansancid;producido por su trabajo .

.6- Esfuerzd::,d~',atención y concentración demandado por el trabajo.

7- Nivel de~".<~i,ustración exigida por el trabajo.

8- Nivel d~',).l'lcertidumbre exigida por el trabajo.

9- Re s í.s t.errcLaca presiones y tensiones que le demanda el trabajo.

10- Resist~:·~:·óia a presiones 11sociales", internas a la o r q an í.z a c í.ón que

debe s#port~r o manejar.

11- Riesgo::.\",P~.~~ la salud física (y/ o su deterioro).

12- Riesgo~~~~a la salud mental-emocional (y/o su deterioro).

13~ Exigen~¡~~:de subordinación a la autoridad a las que se debe ave-o

nír.
'''.0«:

14-, Ni~el qé·, .í.noe r t Ldumbr-e que, implica trabajar en una determinada or­

ganiza~~~ri'(por posibles cambios)
..

Reordene nu~~ricamente los items:
, .., .

• • Ó, ~ ., • .' •

: :

.' .~

10 o el N'"o

11 0 el N°

n: · .

o', •

.... ;

A continuaci6ri"ubique el item que Ud. puso en primer lugar en la 5i­

gui~nte re<?:t;.~,.:"

Este item déb~ría ser

........ ~F: .",;".



Muy costoso·,',' Con costo más
. ,'>",hien alto

Medianamente
costoso'

Con costo
más bien bajo

Poco costo­
so'

-;':"'... ,

A continuaci~~~:'~bique el item que U~. puso en segundo lugar en la si­

guiente rect~:·~<::·.:'

A' con t.Lnuac i.ónvub í que 'el item que Ud. puso en tercer lugar en la 8i-
'.",.:,', "

guiente rect,~:.:·',_.' I.t~

Este item deb~iia ser

Este item debéría ser

Poco costoso<:.:··:···:····con costo más
.',":" bien bajo

Poco costoso:" ..:;'" "Con' costo más
",:',bien bajo

:' ...: ..

Medianamente
costoso

Medianamente
costoso

Con costo más
bien alto

Con costo más
bien alto

Muy cos­
toso

Muy costo­
5'0

A continuaci6~;:ubique el item que Ud. puso en cuarto lugar en la 5i-
"~' • • t

guiente rect~~'.'

Este item deb~ría ser

, .~

Muy costoso .:-:.~...:'" Con costo más
:.. bien alto

Medianamente cos­
toso

Con costo más'
bien bajo

Poco cos­
toso

.'.
. A cont.í.nuací.én ..;.·:'Ubique el item que Ud. puso en quinto Luqa r en la si-

guiente rect.~') -.

Este item deb~~í~ ser

Poco costosó "Con costo más
.b í en bajo

Medianamente
costoso

Con costo más
'bien alto

Muy costoso

A cont.Lnuac í.ón i. ubique él' item que Ud. puso en sexto lugar' en la si­

guiente r ec t'a;
, .

Este item d~~~1~a ser

Muy costoso ,"~on costo más
...::l)ien alto

.- ....1; :"'J¡:

Medianamente'
costoso

Con costo más
bien bajo

Poco costo­
so



':"",.: .

. ¡
, ,

': ; ..... ,

U1tima Preg'U'n·ta

4-.,confecc:i::dtl.~'· con los siguientes datos, un orden jerárquico, de tal

modo q~·~.'.·;::,~ri primer lugar esté el más valioso o importante y en úl­

timo lu.~.a~.el menos valioso o importante, siempre de acuerdo a su

criter¡,:~:...o juicio:
"

Los sigui~nt~s items enuncian aspectos de lo que Ud. recibe o gana

en o a ti·.~\"~s de su si tuación laboral:
':"/.' ".,', '

1- Relaci~rt~~;y conocid~s (ya sea dentro o fuera de la organización

en que..:'~'~·,a~aja) •

2- Desarro.'ire como "trabajador" (esto implica el desarrollo y obten­

ción d~~~~~ilidades, conocimientos y experiencia, la carrera orga­

nizacio~~l~~deascensos-en vista, la capacitación -a desarrollar

proxim~'in~rite~ y, en general su desarrollo en el mercado laboral

derivc3citi.,de su situación de trabajo actual).

3- Trato ~~~#q y equitativo. Esto implica: adecu~ción d~ las sancio­

nes y ~~s~~ocimientos, tanto de los dados por la organización en

que tr~~Ü)aJ~' corno de los dados por sus colegas o compañeros entre

sí -Ud;~~be evaluar, en comparación con los otros items teniendo

en cueh~~~~i a su juicio son justos o injustos (exagerados o insu­

f í c í.en t es) '.
I .

4- Valor «~,la organización o instituci6n en que trabaja. Esto impli­

ca-:-"el.·;~~ia:lor que para Ud. tiene la organización en que trabaja y

lo que·",.'t?~oduce o vende y el valor que tiene para Sus familiares

y amig~~"":·',la, organización en que traba ja.

5- Valor ld~b~ógico-político-religiosode la situaci6n laboral. Es­

to impli6~~ la adecuación o correspondencia o acuerdo que existe
-', ..','

ideo16~~6a~politica-religiosamente entre Ud. y sus colegas o com-
',",":

pañero~:,::>"."¡ .en t r e Ud. Y los directores de la organizaci6n en que

trabaj~>:'~, ,
6- Valor ~,.:s'~·e~ífico de la situación laboral. Esto Lmp Lí.cae la 'co­

rrespo~de~~ia existente entre sus habilidades y conocimientos y.

su tar~~i'~l interAs y estimulaci6n que provoque en Ud. su traba­

jo; la··.·:.k:esponsabilidad por la propia tarea que a Ud. se le adjudi­

ca y, ~~,participación,que Ud. tiene (ya sea: en la determinación

de la i:ó.rina y cantidad en que trabaja o, del futuro de dicha orga-'

nizaci6hJ<' .

7- Valor p~tsonal de la relaci6n laboral. Esto implica: la relación

que t.í.enevcon su empleador, la satisfacci6n global que le provoca

su trab~jO·.(en todos sus aspectos), el orgullo personal que tiene

por traba~~r donde lo hace (ya sea en rela~i6n a una organizacl0n

o a un"ár~~ o sector de una organizaci6n); el sentimiento de per­

tenenci~~~~e Ud. tiene respecto de la organización en que trabaja,

y el seriti~iento de que su trabajo le pertenece a Ud.,

" ::',

"t~

. .~ "



Poco valio­
so

Con valor más
bien bajo

Medianamente
vali9s o

',-.
. -, .

. '..,"~ '~ '. . ~

.'<: ',: '.' '

Este itero d~béría ser

Muy valiós9'::':'<:~<:>n valor más
;::' ... b í.en alto
'\.' ."

.'¡ .

'," .\'

~ " . ':.' 1.' •

A continuad~6~~ en la siguient~ recta, ubique el item que Ud. puso

en primer l~gar •

. '.' ~:' ..

Reordene numérLoament;e los items:

. : ~

A continuac~o.9:rt:/ en la siguiente recta, ubique el i tem que Ud. puso

en segundo i~~~~.

Este i tem dé'b~'o'ioía ser

Poco valio...:\;..... Con valor más
so ',>:,:, :.~.·~en ba jo

Medianamente
valioso

Con valor más
bien.alto

Muy valioso

.'

, ,; .

A continuac·i·.6·~·t,'·:. en la siguiente recta, ubique el "í, tem que Ud. puso

en tercer lti.~a~·.
.: .":

...

~ '''., ~;.

Este deberít~~er

Muy valio- "-:.·.:·C·6~: valor más
so 'o··~·o~.~~:en al to

Medianamente
valioso

Con valor más
bien bajo

Poco valio­
so

jo'

A ccnt.í.nuac í.órt.: en la siguiente recta, ubique el i tem que Ud. puso

en cuarto l'Qg"~r'~
.,:,.' ..

Este item d~b~ría ser

Poco valio~

so
'Con valor más

'" 'bien bajo
Medianamente
valioso

Con valor más
bien alto

Muy valioso

··¡·o·.·.-····:



Ud. ha concluido esta encuesta; agradecemos encarecidamente su cola-:..'.....

boración.

Por favor; ,~~~r~guela colocándola en el buzón camón facilitada para

..
" .:,"~;., .'

"" ,

tal fin . ',':",: "

. ,.

: ".' ..

,I,t~



En el cas~':d~ los ins~rumentos 4.y 5 se ha optado por conformar es­

calas. (Fa·s.!~: 'B-) -siguiendo el modelo deitominado u técnica de auto eva­

luaci6n" ~ci~~lford, 1954; Taylor y Porker 1664; en Perlman y Coyby,

198°~) - pa~'~':':';-b,btener evaluaciones de los aspectos más jerarquizados
. .....,;', .

por los P~·..opíos encuestados.

Estas evaiu~6iones' podrán servir como primer reaseguro de los resul­

dos" (debi~·ia'o.:~eber coherencia -consistencia- entre la jerarquización

enuncLada.iy<Las 'posteriores evaluaciones).

Además, Laa..<:evaluaciones, si bien pueden ser deshonestas', (más aLl á de

su coheren~ia~con las jerarquizaciones) nos pueden dar uha idea aproxi-
o,,

mad~ de li;~i~erencia existente 'entre los primeros de la jerarquía ar-
,tt

mada por e'l<: ..s'u'j·eto; así la di f e r encí.ac í ón ordina 1 obtenida cobrarLa

nuevo sigq~f~dado.

Las 'jerarq~i~aciones mismas (Fase A), a pesar de ser meramente ordi­

nales, su~.fl1istrarán, a nuestro .entender, valiosos datos cua Li t a t í.>

vos;' de heGI:1~!./· pensamos que se podría obtener el posicionamiento es­

tadístioo :·d:~:'·:.9·'ada aspecto (obteniéndose incluso comparaciones entre
,'.: .....,., " " '1

las jerarqtiii~ciones\realesy las ideales).
. . -:: ~ .; "



II- "INSTRUMENTÓ.; ·.pARA RECONOCER LA CLASIFICACION PERSONAL DE LOS

DIVERSOS AS'PE:CTOS DE TODA RELACION LABOI~ALti

I El sistema d~~;~lasificación que se proponga a los sujetos obede-

cerá al interés\aé la investigación que se desee realizar. De hecho

los aspectos i~t¿~cambiados pueden categorizar~e ·en una infinidad

d~ formas disii~iá$ (por ej: respecto de su indispensabilidad, reeem-

t . plazabilidad, et..?l:.

Este instruIri~·n·t·o permitirá conocer' no s ó l.o como es pensado cierto

aspecto enrela616n a alguna variable de interés sino también, si el

encuestado consIder a que "está.o no" presente en §..!!. "realidad laboral".
:. '~I ."...........

El des a r r o Lfoide .esta instancia nos libraría, así, de tener qu~
.....;.. : .....;.

preguntar .en'lo~~~estantes in~trumentos si es que se. recibe o da !

tal o cual aspe~;t¿. Además, esta instancia es la más adecuada para

permitirle al e,?c::uestado presentar aque Ll.os v a speccos " que no han

sido cont.empLados-ipo.r nosotros (no listados entre los "siempre pre­

sentes").

'Su -solo des~~~bilo, más allá de los beneficios que aporte a los

~estantes moment~s~de la investigación (valoración absoluta, relati­

.va real y relatfy'á ideal de los aspectosintercambi'adós).:consti tuye, .

de por si, una' ~~pbrtante fuente de datos cualitativos.

Si bien la form'~',:",aquí presentada intenta dar cuenta de la variable

elegida (valuabiJ,idad), nos hemos permitido desarrollar una serie

.de preguntas qU~~'ribs permitirán obtener un conjunto de datos cua~i­

tativos de sumo~lhter~s:

A- si el aspect~,d~bería o no estar presente en (o derivarse de)

su relación Tabor a l .

B- de quien se.~'~pone recibir, a'c t ua Lmen t e , las. respectivas ganan­

.cias o resul~~qos propios (empleador, sindicato, ambos).

C- si los aspec~.os en cuestión, en una situación de trabajo ideal:

- debierdn imp;~'i:Gar gasto/inversión

- debieran im~i19ar ganancia/recompensa.

Se debe tene'~':::/:'-~:~esente que la forma desarrollada no es sino in­

dicativa y que "para' cada variable que se seleccionara'5ed e b i e r iálJ/' s u ­

mir las e spec í f Lcí.dades categoriales correspondientes

..,,'.



·~ " '. 1

: .

" .<1', ,~ " '

En este instrumento se respetarán todas las variables independien­

tes señaladas,:<;~~el apartado "Hipótesis de TR"; sin embargo no se

puede pre-est~~lecr cual será la tendencia que las mismas determina­

rán en las res~.uestas a dar, y, por tanto, serán utilizadas para

la categorizaci6ri.en bloques de la población en cuestión.

Pensamos qu,e''':,''lo mejor será mezclar aleatoriamente los "aspectos"

por nosotros ~~fialados como "siempre presente~;~~tili{ pequeña defi­

nición y/o des,<:f,ipción y/o ejemplificación (de acuerdo a su compleji­

dad y ab~trac~.~:ón:) 'para evi t.ar equívocos ..
'..~. .: ~ :'. '.' .

Tras las consab.í.da s "hojas de presentaciÓn", el instrumento adquirirá
. "

la sigui~nte t~i~a:
l.:',.:·;'.

:,t~
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...... :....

~.
INSTRUMENTO NQ 2

Los siguientes i t;éms' indican aspectos que pueden a o no, existir o estar

presentes o:s~r 6~n~iderados en su relación alboral. Para nosotros es

import~nte conoc~~'~u opinión acer~a de ellos:
" ,.: .

1- Saber si ud. 9~~~idera que están presentes en su relación laboral,

es decir " si ~~Jt"i:'sten o no, o si son considerados o no, ya sea por

Ud. o por su ,·~:rtlp,leador, según los casos.

2- saber si Ud. 6bhsidera que debieron estar presentes en su relación
-:.~:.: '. :

, laboral. . "; ':',','. ,:

3- Conocer como. ~:.Q·s~> c La s i f Lca r La (si como algo dado por Ud. a la orga ....
. ':' '1'

n í.zac í.ón o dadovpor ella a Ud.)' .

. 4- Conocer aquel:Lc;>~;aspectos que Ud. piense que deberían estudiarse o con­

siderarse par~Jlograr una buena descripci6n de su .relaci6n laboral.

IPor favo;r

A-' Lea de co r r Ldovt;..odos los siguientes "Aspectos de la relación laboral".

B- Agregue en Loa.espec í.o s f Lna Les aquellos e spec t os que Ud. piense que

deberían es t udí.arse para lograr una buena descr í.pc i.ón de su ,relación

laboral y que 'ri'6> estén en la lista que presentamos (no importa que

los aspectos q;~e',a9regue estén o no presentes en su relación laboral

. ni que a su j\#ciio, deban o no estar presente:o/.

c- Lea los. items;;::,:::~u,no por uno, contestando, en cada' caso, t.la respuesta.

que Ud. con~id~~ correcta) •

.....:.~-,:: '. ' ...' .'

:,:>':·a,') s I el aspecto en cuestión esta presente en su re­

lación laboral o se deriva 'de ella -tendrá opción

de marcar SI o NO,
I

,':;'":>,J)") Si el aspecto en, cues t í.ón debería estar pr-es ent e

en su relación laboral, o se debería derivar de

ella -tendrá opci6n de marcar SI o NO j

.. 1

"'::'c,J, Si el aspecto en cuestión o lo que de el se deriva
o":·:.

le significa o implica, gasto o inversión en la or-'

qan í.z.ac í.ón en que trabaja o en la relaci6n con ella-,

tendrá opción de marcar SI o'NQ. (La organización

puede o no valorar lo "que Ud. piensa que él Uel.
le significa o implica un gasto o inversión;

~eso no importa; tampoco importa si ella le demanda

a Ud. o no ese aspecto).

':,'; ..

'.: "
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d) si el aspecto en cuestión o lo que de él se. _-­

deriva, le significa o implica ganancia o re~_

compensa personal -tendrá opción 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 está dispuesto a demandar este

aspecto) .

e) en caso de que el aspecto en cuestión esté

p~esente en la relaci6n laboral -y le signi­

fique o implique ganancia o recompensa, de­

berá contestar, ¿de quién recibe esa ganan­

cia o recompensa? -podrá marcar o"de su em­

pleador", o "de su sindicato" a"de ambos"-.

f) si en una situación ~e trabajo ideal, eSe­

.aspecto, o lo que se derive de él, deberia

significar o implicar para Ud. gasto o in­

versi6n -tendrá opción de marcar SI o No-.

g) si en una situación de trabajo ideal, ese

aspecto, o lo que derive ,de é l.¿ debería sig­

nificar o implicar para Ud. ganancia o recom-,'

sa personal -tetidrá opción de marcar SI o NO~~



ASPECTOS ..DE LA RELACION LABORAL

, .,

I
1) o Relaciones y conocidos: Si han sido, a no, según Ud.cree o s abe rt.en.í.dc sen cuerrt.a para su. incorpora.ción.,.o s i.vson .o no;.fac-,

i .

tores de peso qu~ juegan a su favor para su permanencia.

2)..bExpeiiencia. 'l~boiaí'i~óno~únJ:erí:tO$~:f?Pi:ós(si. ·~ont~IÜ:Ct~S.'éri'CitéIltil.\ppi·. sii:~mpie~Ctcr~o.·nó)~:.

3) o Capacidad personal para cumplir el trabajo que se le encomienda (si es tenida en cuenta por el empleador o no)-

4) o 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.

5) o Predisposicióm personal a 6bedecer:Avenirse a cumplir una insti~cción o indicación imparti~a.por:un;superi9r.a~na ..pesar

de estar' en desacuerdo. (si es tenida en cuen~t? por su empleador o no).

'6) o Calidad propia de trato personal: para con: los miembros de la organización en que trabaja y/o para con quienes se de­

be contactar por su trabajo (si es 'tenido en cuenta por su empleador o no).

7) o Capacidad personal de mando y dirección (si es tenido en cuenta por su empleador o no).

8) o Relaciones y conocidos: si Ud. gana relaciones y conocidos que puedan ser de utilidad para su desarrollo laboral

(ascensos Q orientación laboral de otros trabajos), o no.

9) o Relaciones y conocidos:si gana Ud. relaciones y conocidos que son significativos, valioSos para Ud. en tanto seres

humanos, o no.

10) o Habilid~des, conocimientos ~ experiencia que Ud.ganao no con su trabajo.

rl)~· o Desarrollo corno trabajador: Ganancias en satatus o prestigio o conocimientos o habilidades que mejoren s~s posibilidades

de obtener mejores trabajos (si existen o no).
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12) o Carrera personal laboral: posibilidades concretas de ascenso y promoción (si existen o no),'

.13) o Capacitación personal: posibilidades concretas de perfeccionamiento para poder hacer mejor lo que tiene que

hacer en su trabajo (si existen o no) •.

15) o Premios formales: premios dados, por la organización en que trabaja, en reconocimiento a su conducta y/o trabajo

(si existen o no).

14 o Sanciones fo rmaLe s s s anc.í.ories .dad~s, por .La o r qaní.zací.ón .eI1.. que. t.rabaj a , por de f í.c i.enc í.aa en su .c.C?~ducta ...y/o .tr.~pajo
::.\.(.. si ·:·~xi.·~t·e·n··:b·.<'~'c,"'l .":.. > :....... I '. '.:.~' ::>:.~.:. "'.-.~< '.,. ..- :':':'.',:' , :.. :' : . .,', ..». . . . ':' '.': :..... . .-: .:'. -i, .. : ••.• ::: ..•' "". '.: ; : ~.":"

16) o Sanciones informales: sanciones dadas por sus compañeros de trabajo (Superiores/pares/subalternos) que no son dadas

por la organización (quitar el saludo, hacer la vida imposible, burlarse, criticar, etc)(si existen o no)

17) o Premios informales: Premios dados.por sus compañeros d~trabajo (Sup~riores/pares/subalternos)que no son dados por

la organización (alagas, "favores", preferencias, apoyos, reconocimientos, etc.).

18) o Adecuación o correspondencia entre su tarea diaria y sus habilidades, capacidades y conocimientos (si existe' o no)

19) o Autoestima por trabajar en la organización en que trabaja( si afecta o no en lo que Ud. piensa de 'Ua,trabajar donde

trabaja, ya sea positi~a o negativamente.

20) o Autoestima ~or lo que vende (producto y/o sér~icio)la ~rganizaci6n en que trabaja (si afecta o no en lo que Ud. pien­

sa de Ua.colaborar en la producción de lo que la organización en que trabaja produce, ya sea positiva o negativamente)

21) o Reconocimiento de su familia por trabajar en la organización en que trabaja -ya sea positivo o negativo- (si existe

o no). 'Esto es si ella torna o no en cuenta donde trabaja Ud.

22) o Reconocimiento de sus amigos por trabajar en la organización en que trabaja -ya sea postivo o negativo-(si existe o.

no).(esto es si ellos tornan o no en cuenta donde trabaja Ud)
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23)0 Compatibilidad'ideológico-político-re~igiosaenti~'Ud. y sus compafieros de trabajo (si exiite o no).

24)0 Compatibilidad ideológico-político-religiosa entre Ud. y la. direc¿ión de la organización en que trabaja (si existeorio) ~

:2 5::)'~:' .ResP'Oh ~a~~,~~' z:'~cí.ón .:pc~~· c..·~.~ ":' pr~f:}~,~:; .~·r.~b:é7' J,'C>':': (.'.~.'~:.'.('~~:';)~~:: -,' f:~pqn·~:~9-i,t~,·z,~:: po ~:,,:.':::~,~' ..:,pr?p~Lo:;\~{a.~.~j~?::, 0o'.noy;:: .::'0 '0: .

26)~ Participación en la de~erminación del futuro de la organización en que trabaja (si tiene la oportunidad de ejercerla

o no),

27)0 Participación en la det'erminación del propio futuro en la organización en que trabaja (si tiene la oportunidad de

ejercerla o no).

28)0 Participaci6n en la det~minaci6n del qu~, cómo y cuánto del propio trabajo (si tiene ~a oportunidad de ejercerla o
~ -

no) .

29)0 Inter~s y estimulación provocado por el propio trabajo (si existe o no).

30)0 Satisfacción global provocada por su trabajo (si existe o no).

31)0 Orgullo perso~al por nombrar (dar' a conocer) la organización en que trabaja (si existe o no).

32)0 Orgullo personal por nombrar(dar a coriocer)- el área, sector o dependencia en que trabaja (si existe o no).

33)0 Sentimiento de alejamiento/extrañeza (no sentirse involucrado personalmente respecto del propio trabaj~ (si existe

o no ).

34~ Sentimiento de alejamiento/extrafieza {no sentirse involucrado personalmente)respecto de la 'organización en. que. trab~ja

(si éxiste o noL
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35) o Salario de bolsillo (si existe o no).

36) o Aportes prevision~les (si existeno no).

.3.1}< °f~e~á7/r,eUi1i()hesl(;:o1;lmeIlloráG~oiíe~ésp~.ci~l.es-orgán~zCtdas 'porsu;,empleador';(s:i -exj,st~'~

38) o Remuneraciones que mejoran J.as~stablecidas por convenio o las -pact~das por su s'in-~icat~(si exister no)

39) o Vacaciones pagas (si existen o no)

40) o Estabilidad y seguridad de su puesto de trabajo (si existen o no)

41) o Comodidad y confort en su ambiente laboral (si es tenido en cuenta o nQ,. ya sea por Ud. o por su empleador)~

42) o Licencias especiales (más allá de las debidas por convenio) (si existen o no).

43) o Refrigerios (si existen o no).

44) o Sanitarios ( si existen o no).

45) o Servicio de comedor (si existe o no).

46) o Tickets de comida (si existen o no).

47) o Compensación económica por comidas (por horas extras) (si existe o no).

48) o Servicio de recreación (clubes, sálidas, entradas a espectáculos) (si existen o no).

49) .0 Servicio de proveeduría/mercado/compras. de ocasión (si existen o no).

~7-.
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50) o Compras especiales (si existen o no).

51) o Servicio de prim~ro~ auxilios (s~ exist~~9 no).
. .'";. .' ~:. .:' .' .

--52)- _~ Gúarder.ia{-Si-~x{st~;OIlO»

53) o Cobertura médica (si existe o no),

54,) o Préstamos (si existen o no).

55) o Beneficios derivados por trabajar en un área o sector (si existen o no).

~ ".

56) o Esfuerzo físico (si existe o no).

57) o Compromiso (si existe o no).

58) o Tiempo (si es considerado o no, ya sea por Ud. o por su empleador).

59) o Acomodación a .condiciones y costumbres sociales (si se da o no).

60) o Cansancio (si existe o no).

61) o Atención y concentración que demanda la tarea (si existe o no),

62) o Frustración que demanda la tarea (si existe o no).

63) o Incertidumbre que demanda la tarea (si existe o no).

64) o Incertidumbre que demanda la situación organizacional respecto de posibles cambios (si existe o no).
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65)° Presiones y tensiones que demanda la tarea (si existen o no).

66)0 Presiones y tensiones sociales "internas" (camarilla y grupos de poder) 1si exiiten o no)~

.67)0. Salubridaddel~ámbjto.laboral ~esde el punto de vista psicológico emocional (si es considerada por Ud. o su empleador
Qel'siridiC~tQ}.· . ":,: ",' , ""'.,',.','/: "',,.\\~: '.,,',' ' " ' ' , '

68)0 Salubridad del ámbito laboral desde el punto de vista físico corporal (si es considerada por Ud. o su empleador o

el sindicato).

69)° Exigencias de subordinación a la autoridad (si existe o no).

[Aspectos no enunciados que Ud. ~o?sidera deben tenerse en cuenta para la adecuada descripción de las relaciones la­

borales]

70)0

71)0

72)0

73 )0

74 )0

75 )0

76 )0
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A)Este aspecto está

":...,: 'pres'en~e: .err-.au ..r:é~.

-, ··:·:1·~·b-i6'n·,<'l~b·6~~1:~··b.·.····· '.'
.'s'e":d~~iva·"de"eil~ '.\

SI

NO

B}Este aspecto debería

.....e~..~ar~: pr~~ent:~ ....en ..su..

::l::~~:fta:j::~:rq·
ella.

SI

NO

e) Este aspecto o lo

..... ······~i:a~\:\::~r;i;.
.ca.. ~.. Ud·.·g·asto' o:

inversión en la

organización en

que trabaja o

en la relación

con ella.

SI

. NO

D)Este aspecto o

-, lo. ·,que de ..~l
;:-<.;..~~. ::;·~~r'iv~:. "fe.-·

.,.: ~$.i ciniti:c~ ...a
Ud.ganancia o

recompensa per­

sonal.

SI

NO

~-- -

E)En caso de que,

a ,su. juicio, es-

.. ::.-t~:.···~.~P~ C~~?:· ..·::e:~.t~: ..;:· .
·:.pre~en~~·' y. .le...
signifique o

implique ganan­

cia o recompen­

sa,conteste:¿De

quien recibe esa

ganancia o recom­

pensa?
(Seleccione una)

1). Oe su emplea­

dor

2). De su sindica­

to

3) .De ambos

F) En .una situa­

ción .de tra-

'~'b~'j'~ :l'd'e'a:1-,~:':'"
·· ..·:···e~·t~. ~~p~cto: .

"0.--10' q~e" de el'. ,.'..

se deriv;1{ebe":.·

ría significar

para Ud. gasto

o inversión en

la organización
en que trabaja'

o en la rela­

ción con ella.:

SI

NO

G) En una situación

. de trabajo id~al,

:'::·'~:'·i~:st~,::,-¿i~p~6tP~::-.b.:>. :,
'. :'1'0': ':~u~ . é1.~::··.e-i.::·de~~"··

.r'iY.:aria, debería

significar para

Ud(o deber í a im­

plicar para Ud),
ganancia o recom­

pensa personal.

SI

NO

.:~~\

~.

~¡

'.i¡
I..; ..

¡
~¡
~¡
l



o
r-trolf)

Q

CJ

CIl

~ ~

U)

~
~
tfJ

.~
~

,ex: I
r-I

Q I

ti)

<
tj
o
=

¡ .

f.



, - Hojas de respuesta-

A) B) e) D) E} F) G)

20)

21)

22)
"

",

2~3 j"

24)

2.5 )

26)

27)

28)

29)

30)

31)

32)

33)

34)

35)

36)

37)

38)

,39) .

40)

"

.. '
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-Hojas de respuestás-

41)

~2-1;
---

4:3}--

44)

45)

46)

47)

48)
~~

49)

50)

51)

52)

53)

54)

55)

56)

57)

58)

59)

60)

.•....
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.....::. : ... .,..:

\ " : .' .' ,

't:,r_ MODELO GENERAL PARA EL REC~NOCIMIENTO'Dk'cOMP~NSION,QUE,UN SUJE-

TO 'rIENE DE UNA REALIDAD ..-. /
i

, J

El, .. s·.tgui,,_.~ .ent.e es un imodeLo ,genera.l p,?rqu.e', puede ser aplicado a:

:poblaci·ones. de diversos tamaños

~real~dades de diversos tipos:

- roles

- sujetos

- objetos

- eventos

- relaciones

.:;:UhO ..:4l~~:~#>:.:.<:·::~.·~ ;.)::.''. ,"

~l modelo se basa en conqepciones psico16gicas cognitivistas.

Sin.embargo, p~drá re~ultar comprensible y aplicable por todo aquel

que considere a la~conceptualizaci6;como una característica primor-
" ,.'. . ~ de. .

dial del genero humano, y a la generalidad ,(socialidad)~un concepto

~. como un factor central tanto para la descripción- de una situación

social, como para la comprensión de sus tendencias y la explicación

de las posibles modificaciones.

El modelo intenta obtener el reconocimiento de las concepciones

que de la/s realidad(es) en cuestión tiene una población.

En este "Modelo General" se respeterán todas las 'lI. señaladas en el

apar t ado "Hipótesis '. de TR"; sin embargo' no se puede pre-establecer

cual será la tendencia que las mismas determinarán en las respuestas

a dar y, por tanto, serán utilizadas para la ~ategorización en blo­

ques de la población en cuestión. .
en toó,,;

Se espera (como se espera' .. ~ ...~21os instrumentos) r· . ~' que esta for-

ma general nos permita poner de manifiesto las redundancias existen­

tes entre los integrantes de diversas r~des comunicacionales, al'

b.rLnder noa las, descr í.pcí.ones que cada uno hace de" la realidad"en
cue s t í.ón ',"

. '

. '. . .

Somos concientes de las diferen6ias ~x{s~~nt~s entie los ~ignifica-

____ .. ._g9S ... qu~ d í.f e r ent e s s_~_j_~.tos pueden _oto~gar_ a una._~isma palabra y
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:' .';-" .. '

,de los diferentes correlatos emocidnale~,·cognos~itivo~y conductuales

I que una misma palabra puede implicar _e_n_.diferenteS .su j et.os ,

También somos concientes de las variaciones que sobre esos significados

. I y <?orrelatos puede d~sencadenar una s í.t.uac í ón .: ,(""por e j .·e.l corrt.ext.o de

~na investigación) y de las va~iacibnes pérson~les de ·ésas dete~min~~

ciones 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 transcu~ri~ ·del tiempo.

En ese sentido somos .concientes de que las "variables independientes" pr

·<~..:<~·; ..«$.~~p.~.~·das.·.· .. ·:(:."u·~il.i~~dp·~.:.,P~~.ª~-.:·~opf:q~J;:-~~.~.-:,. bLoques .pobLací.onaLe s) p~~q.~n,. a lo
:·······_,····~h~6:-,····.a.Y~d~th6~··'~~··.·.red~·~:¡~·-~·~·t~~.•:~a~i~h.{ii$á·({~~'[p~J.-britÚ~~~ ..··..á'~Ii~lri~ri~${~'

I Sin embargo, las bases teóricas que acompañ~~~st~~rabajO(ver~pén~ice
Ir ) nos alientan a no desestimar las posibilidades teóricas y prácti­

cas del estudio del modo en que nos referimos a la "realidad" y del

modo en que la valoramos (siempre, con palabras).

PROCEDIMIENTO
. I

Dada una población se la·deberá subdividir(en bloques) en relaci6n al

conjunto de variables independientes' que creemos determinan la confor-

mación de acuerdos simbólicos'. (han sido explicitadas en~hipóte-

sis de trabajon)

Cada bloque deberá ser considerado un "grupo d~ trabajo".

Cada "grupo de trabajo" deberá ser anoticiado de sv "existencia" y se­

rá invitado a una. reunión voluntaria (dejamos al operador las atribu-'

ciones de los posibles motivos que determinaron los respectivos por­

centuales de asistencia) -cabe señalar que la p~rticipación siempre.

deberá ser anónima y voluntaria a efectos, no solo de satisfacer los

criterios éticos ·del abajo firmante sino tambiénde~validez de los da-

_t.os a -obtener ~ .

'. En 'la reunión, el coordinador (demás' :está decir 'que se deber'án es·ta-nda.~

rizar las presentaciones, llevándolas a formatos escritos) deberá pro­

poner que se tf li-sten en al t.a VOZ", los ad j e trrvos: califLca t í, vos v , -las
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" ¡, '

, "características ti, las "paLabras conque describimos las, cosas" , •• '. '

que utilizamos en la vida,cot~4i~n~": p~nsa~os-que'podria resultar
. '- - . ~ .

ótil ayudar a los participantes enunciando, sucesivamente,' alg~n con-'
, - ,

junto (estandarizado para cada bloque) 4e sustantivos no .reladiona~

~o~ ·ni·dir~c~a ni indirect~mente'co~sri .mundo l~boral '(de rn6do de'

no inhibir la aparición de calificaciones que uno debierandarse").

Por orden de aparici6n los adjetivos deberán ser escritos· (evitán­

dose formas superlativas, diminutivas y peyorativas) en un papeló­

grafo -se elige ese instrumento porque pensamos que en pizarrón pue­

de resultar limitativo; siempre debe intentarse obtener el mayor

número posible de "adjetivos •

. .'/
sumiblemente muy correlacionada al' c·grado~/de educación formal alcan­

zado- así como de las características más destacables de la misma
" "~-presumiblemente muy correlacionada con el tipo de educación desa-

rrollada.

El listado será, a continuación, traspasado. a las hojas de un cuader­

nillo individual (en la primer' hilera -reng16n superior-l. Cada ho­

ja deberá estar conformada por dos columnas regulares seccionadas

con 'renglones; en la primer columna de la izquierda se encontrará

el tipo de realidad que se desea estudiar, por ej: ,un conjunto de

roles (padre, hijo, hermano, tio, empleado, esposQ, socio de c~ub,

afiliado a un partido, etc).

Se instruirá a los sujetos para que, va ILan comp Le t ando las celdas

libres pasando las hojas sin regresar atrás (con esto se busca que

los sujetos no intenten dar coherencia asus descripciones).

Las celdas podrán ser completadas con tres valores: 0,1 y 2.

- O:significaráquea la realidad en estudio le corresponde una carac­

terística opuesta a la que se propone en,esa columna;

- l:significará que a la realidad en estudio no le corresponde ni la

'.' ·.é'arac·t'érís.t·íc·a .que se propone ,.e~ .esa ooLumna¿ n í. su' opuesta;

'-2~significará que a la r~aiidad en estridio le córre~p6ride la'cara~­

terística que se propone en esa columna.
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El ejercicio. deberá ser completado en silencio (se busca intentar evi~

·tar- los intercambios de opinión que puedan distorsionar las opinion~s

personales) .
. 1

.: l· Enl_a columna. primera de .La Lzquí.er da -de cada hoja intercaladas' aleato--

riamente' (para cada hoja) podrán colocarse las siguientes oracionés:
,\ ,. ,\ ~ \' . '/ ,~ .
Generalmente soy; desearía ser, generalmente me consíderan,y, no de-

seo ser mas? Esto constituiría un acercamiento a· la auto-percepción

(uno mismo corno parte de la propia real~d~d). Si bien cabe pensar en

un estudio de la auto-percepción que fuera exclusivo (excluyente de

otros aspectos de la realidad), se estima más adecuado desarrollar es­

tgd~9s q~~ ~o~~i~en ~stas. bósq~edas d~ información tal y como se pro-

"-. ~.. :Pd~e)( .:t>~ra:-.··irit~rl.t:~#-.~·yif~.r;/~ci·ut()~P.t~s'e~'~~9~óné s :~i~i.Jn¿fi~§}§~ey'v:fári¿·i~")··;"
.r :Ó,

En estos casos sedeber¡n tarnbi~n completar las celdas corres~ondientes

de acuerdo a lo. sefialado anteriormente (se recomienda que en el re­

verso de cada hoja estén los significados de cada tipo de respuesta

posible).

Otro tipo de utilizaci6n del conjunto de adjetivos listados, será lo­

grar la calificación de algún aspecto de la realidad con un número

restringido -opta~ivo- de los mismos.

~: -

Los sujetos podrán ser instruidos para que, utilizando una pequefia pe­

ro representativa cantidad de los adjetivos listados (digamos un 10%)

-seleccionados individual.men.te- califiquen. la realidad en cuestión,

intentando, además, ordenar los adjetivos seleccionados por orden de

importancia (la característica más s6bresaliente, o.distintiva pri-:

mero) .

Para este ejercicio se deberá intentar contar. con un -panel o una sola

hoja que contuviera todos los .adjetivos; se estipula esto para evitar

el efecto de presentación que se seguiría 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

sentación visual: posibles defectos visuales de los sujetos, ampli-

.... tud del. campo visual de los mismos o ; simplemente, efectos deri~ados .'.

de la ubicaciÓn del 'ad'jetiv o ·en .cu.e s tíón (de ahí que La. misma ::debiera

aleatorizarse).
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. ¡

Pa~a-~oda~ las propuestas preseptadas pensamos que sería de inter~s

el'est~di~ d~ dife~éncias inter-bloques de cada pobla6ión en estudio..
. '-.' -!

Dej? .. libr~da.~ ~a. capacidad del lector·tanto la ~structuración.del

. - sistema de Lect.uza de los datos como la .profundidad y riqueza de

las descr~pciones, comprensiones y explic~ciones de ellos derivados.

Cabe señalar que 'la presente constituye una re-el~boración y modifi­

cación.del instrumento presentado 'por 01ieri (1987.): Undesirable

self: var í abLe in personal reserch-journal of pezsonaLí.ty rand

social psychologgy.52.2( Olivie (feb) .
.1
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