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PRESENTACION

Dentro de los Programas desarroflados por la Consejeria de Fomento y Trabajo en el drea de CON-
DICIONES DE TRABAIJQ, se encuentra la concesion de becas destinadas a la realizacion de trabajos de
investigacidn o estudio en las materias propias del drea citada, con la finalidad de fomentar ia profundi-
zacion en temas preventivos v de aplicacidn al control de la siniestralidad laboral y a la mejora efectiva de
las condiciones de trabajo, en su sentido mds amplio, en Andalucia.

Si se definen las CONDICIONES DE TRABAJO como el conjunto de factores que actian sobre la
persona que trabaja, determinando su actividad y provocando unas consecuencias, tanto para el propio
individuo como para el sistema que lo rodea, el conocimiento de estos factores, su andlisis desde diversas
perspectivas y el estudio de medidas tendentes a acentuar sus caracteristicas positivas en detrimento de
Ias negativas, permitird la mejora de la calidad de vida laboral, lo que redundard en una mejora de la cali-
dad de vida de la sociedad en la que estamos inmersos.

En esta linea, ¢l presente trabajo, que versa sobre EL PROCESO DE ADAPTACION DE LOS JO-
VENES AL ENTORNO LABORAL DE LAS NUEVAS TECNOLOGIAS, se realiza un estudio deta-
Hado de las caracteristicas de éstas, de su evolucién a través del tiempo, asi como de la influencia que la
automatizacidn v la informatizacidn tienen sobre el trabajo, con 1a aparicién de nuevos problemas, entre
los que toma importancia la adaptacién del trabajador a una funcién determinada.

Sevilla, junio de 1990
RAMON MARRERC GOMEZ
Director General de Trabajo

y Seguridad Social
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INTRODUCCION

El presente trabajo representa un pequefio capitulo en la linea de investigacidn que sobre la Scciali-
zacién laboral de los jévenes se estd realizando en Espafia. Esta linea de investigacion forma parte, a su
vez, de una investigacion internacional que se estd tlevando a cabo por diversos paises europeos, Israel v
Estados Unidos, sobre los procesos de Socializacion de los jovenes al integrarse a una organizacidn
donde se haya realizado la implantacion de Nuevas Tecnologfas, desde una perspectiva longitudinal v
transnacional. Del objetivo de la investigacidn surge el titulo original en inglés del proyecto: W.0.5Y.
(Work Organizations Socialization of Youngsters).

Elgrupo de investigacion WOSY, International Research Team, tiene como Director del proyecto en
Espaiia a D. José Maria Peird Silla, Catedrético de Psicologia Social de la Universidad de Valencia. En
nuestro pais, el grupo de investigacidn WOSY estd constituide por cuatro equipos, los cuales estdn ubi-
cados en; Barcelona, La Laguna (Tenerife), Valencia y Sevilla.

El equipo WOSY Sevilla estd constituido por: . Lourdes Munduate Jaca, Coordinadora del grupo;
vy D.* Aurora Aquedo Borrero, D." Ana Guii Bozal, D." Maria de la Paz Marin Suarez y D. José Luis Sud-
rez Hurtado, como miembros del equipo.

En larevisidn tedrica realizada para esta investigacion, subvencionada por [a Consejeria de Fomento
v Trabajo de la Junta de Andalucia, se han utilizado textos ya publicados o de proxima aparicidn, tanto
de los miembros del equipo WOSY de Sevilla como del equipec WOSY de Valencia.

En el trabajo gue se presenta se ha tratado de sintetizar y articular todas estas revisiones e investiga-
ciones conun propdsito de integracion en el andlisis del Proceso de Adaptacidn de los jovenes al entorno
laboral de [as Nuevas Tecnologias.

Agradecemos la colaboracidn constante prestada por el equipo WOSY de Valencia, enla preparacidn
del cuestionario, asi como en la elaboracién de la guia del entrevistador, que ha sido de gran ayuda para
todos los entrevistadores en la labor llevada a cabo para realizar este trabajo.
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CAPITULO 1

LAS IMPLICACIONES DE LAS NUEVAS TECNOLOGIAS EN EL, AMBITO
LABORAL™

1. INTRODUCCION

Una de las caracter{sticas que mejor ha simbolizado los cambios sociales surgidos desde comienzos
de la segunda mitad del presente siglo ha sido el progresivo desarrollo v afianzamiento de las Nuevas
Tecnologias, en sus distintas acepciones: robdtica, informdtica, automatizacion, cibernética, etc,

En torno al término Nuevas Tecnologias han surgido dos posturas consideradas antagdnicas, las cua-
les centran su interés en las consecuencias que sobre la sociedad tienen las nuevas tecnologias,

Para la primera, las Nuevas Tecnologias liberardn al hombre de la servidumbre del trabajo per-
mitiendo dedicar mayor parte de su tiempo al ocio (Blanch y Salleras, 1988). A su vez, repercutirdn en la
produccion, Hevando a una mayor diversidad de productos y ofertando servicios mds baratos y de
mayor calidad {Blanchard, 1985). Los efectos perjudiciales de la implantacién de las Nuevas Tecnologias
serdn dominados, a la larga, por la sociedad en la cual se implantan. En suma, las Nuevas Tecnologias
repercutirdn en un incremento de la calidad de vida de toda la poblacion mundial (Blanch v Salleras,
1988).

Porsu parte, los mas pesimistas aducen como riesgos: un aumento del paro, una mayor rigidez social,
una trivializacién de todas las actividades favoreciendo un incremento de la importancia de las activida-
des automatizadas e informatizadas (Pazos Sierra, 1985; Blanch y Salleras, 1988). Otra reflexion de este
ultimo grupo se refiere a la importancia de [a persona en la toma de decisiones, Segun ellos, el empleado
queda reducido a una simple pieza del engranaje donde las Nuevas Tecnologias son la parte fundamental
(Pazos Sierra, 1985),

A la primera acusacion: «las Nuevas Tecnologias crean parow, algunos autores responden gue los pai-
ses mds «inforrobotizadosy, EE.UU., Suecia, Japon... han sido los que mejor han superado la crisis pa-
sada. Ademds, es precisamente la industria robética-informadtica la que genera actualmente mayor ni-
mero de nuevos puestos de trabajo (Pazos Sierra, 1985). Uniendo a todo esto ¢l hecho que la indusiria de
un pafs no tiene otra opcidn gue adoptar téenicas mds eficaces cuando las aplican sus competidores ex-
tranjeros (Argyle, 1977, Blanchard, 1985 y Pazos Sierra, 1985).

En el presente trabajo se trafard de realizar un breve repaso a las caracteristicas principales de las Nue-
vas Tecnologias, desde una perspectiva psicosocial, asi como las influencias que la automatizacién v la

* Adaptacién de ia Revisidn realizada por L. Munduate sobre: «Las implicaciones socio-laborales de las Nuevas Tecnologias»,
para su publicacién en el Manual de J. M. Peiré (Dr.) (en prensa): La Intervencicn en las Organizaciones.
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informatizacién tienen sobre el contenido del {rabajo y las repercusiones en la formacidn y el modelo de
organizacion, para centrarnos posteriormente en sus implicaciones para la adaptacion de los jovenes a
dicho entorno de trabajo.

2. DEFINICION Y EVOLUCION DE L.AS NUEVAS TECNOLOGIAS

Para analizar los efectos de las Nuevas Tecnologias en el Ambito organizacional se hace preciso una
breve ordenacion de los conceptos anteriormente citados. Para los propdsitos que nos interesan, defini-
remos las Nuevas Tecnologias como «un equipamiento automatizado que economiza mano de obray uti-
liza la microelectronica y oiras 1écnicas avanzadas (Guardiola y Rupérez, 1984). Castells et al. (1984)
caracilerizan la microelectrénica como la miniaturizacién de fos componenies convencionales de ia elec-
fronica dentro de dispositivos de reducidas dimensiones. Esta posibilidad, basada en el comportamiento
{isico de maieriales semiconductores, tiene unas consecuencias importantes, como la reduccion del
coste por componente, la disminucion espectacular del espacio ocupado, el bajisimo consumo de enet-
gia comparado con las soluciones basadas en componentes convencionales y el incremento de la capaci-
dad de tratamiento de informacion en la unidad de tiempo, gracias al menor tiempo de conmutacion, por
sefialar las mas relevanies.

Enfre {os afios 1959-60, el descubrimiento de los circuitos integrados marcd un nuevo hito. Sin em-
bargo, es el microprocesador, en 1971, ef que supone un cambio cualitativo importante. Gracias al micro-
procesador, en un pequefio dado —chip— de 6 milimetros cuadrados por 0,01 milimetro de espesor, se
podia contar con un ordenador con la unidad de proceso, la unidad de control y cierta capacidad de me-
moria. Bsto aumentd, en proporciones insospechadas, las posibilidades de uso de la microelectrénica.
Consecuentemente, la microelectrénica es el micleo portador de ia auténtica revoiucion de enormes
consecuencias. La posibifidad de tratar la informacién con un coste reducido y 2 unos volumenes cre-
cientes, hace mds interesante su uso en los m4ds variados sectores y aplicaciones. Por esto, la microelec~
trdnica es la tecnologia fundamentaimente portadora de los cambios cualitativos gue inciden en los de-
mas sectores econdmicos.

Esta tecnologia se difunde y se materializa a través de la Informatica y las Telecomunicaciones,
entre olros mecanismos (Castells et al., 1986). No obstante, no trataremos de analizar los cambios produ-
cidos ante 1a implantacion de todas ias Nuevas Tecnologias comao el ldser, la biotecnologia, las energias re-
novables 0 los nuevos materiales (para sus aplicaciones v nivel de desarrollo en Espafia, ver Castells et al.,
1986), sino de centrarnos en los amplios terrenos de la automatizacion y de la informatizacidén.

Podemos afirmar que la automatizacion es una tecnologia nueva, ya gue aparecio tan sélo hace unas
décadas, aunque hasido ahora, gracias al desarrollo de la microelectronica, lo que ha llevado a creer que
la automatizacion ha sido revolucionada, y que en un futuro se pueden esperar cambios verdaderamente
explosivos.

Algera y Koopman (1984) definen ia automatizacion como el uso de recursos técnicos avanzados en
procesos o subprocesos total o parcialmente autorregulados, lo que elimina en gran medida la interven-
cidn directa humana en el proceso de produccion. En {os titimos aftos, esta definicion referida a [a auto-
matizacién del sistema industrial, ha comenzado a referirse también a los sistemas de procesamiento in-
formatico, especialmente en el sector de oficinas. Sin embargo, algunos autores como Montmollin
(1985) siguen realizando una distincion entre automatizacion e informatizacidn, entendiendo la primera
como la introduccion de bucles de regulacion (actualmente electrdnicos) en fos procesos fisico-guimi-
cos. Los gjemplos mis importantes son los procesos continuos (centrales térmicas, refinerias, siderurgia,
ete.). Aligual que éstos, nos encontramos con Los procesos secuenciales, cada vez mds generalizados (ro-
bots, maquinas, elc.),

Por informatizacidn se entiende la introduccién de las calculadoras elecirdnicas, herramientas pues-
tas a disposicidn de los operadores a través, en general, de un teclado y de una pantalla. Estas herramien-
{as van a permitir resolver problemas de tratamiento de informacidn, investigaciones, despiazamientos,
cdlculos, vy han sido implantados generalmente en las oficinas. En el lado opuesto, autores como Castells
etal. (1986), Orero, Gross y Arizmendi (1987), incluyen en el denominador comun de la automatizacidn,
las técenicas de penetracién de fas Nuevas Tecnologias en los procesos industziales y de oficinas, anali-
zando separadamente, la «automatizacion de la produccidn industrialy y la «automatizacion de oficinas,
ofimatica o burdticar». Nos ceniraremos en primer lugar en la automatizacidn, para m4ds tarde pasar ala
informatizacidn, sin olvidar la distincidn hecha por estos ultimos autores.
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3. AUTOMATIZACION

Es posible que el propio nombre de automatizacidn conjure, en la mente de las personas no sofistica-
das tecnoldgicamente, dos imdgenes totalmente opuestas, que pueden ser consideradas como extrema-
damente exageradas, si no incorrectas. En el lado negativo, la automatizacion es vista como una colec~
cion de mdquinas tirdnicas y autosuficientes, y quizas algo peor, ofreciendo una invitacidon a una
dictadura tecnolégica que usurpe ef poder y construya una sociedad a su imagen, ayudada por oporiunis-
tas y calculadores genios de los ordenadores. La cldsica pelicula de Charles Chaplin, «Modern Times»,
muestra fa subyugacion del hombre a la maquina en el enlorno laboral, y otra serie de novelas y peliculas
en la actualidad abordan el tema de una sociedad basada en los ordenadores que liegan a situaciones in-
sospechadas y fuera de toda légica.

Quizas se den también falacias semejantes en la imagen positiva del automatismo: maquinas silen-
ciosas, infalibles, eficientes, totalmente dependientes, al servicio del hombre, eliminadoras del error hu-
mano y ofreciendo unas aliernativas de efectividad en cuanto a salud y costos que superan la fragilidad y
el capricho humano. El suefio cldsico de los ingenieros tradicionales ha consistido en eliminar el error
humano eliminando susraices. No es nada extrafio que el puiblico en general exprese su escepticisnmo so-
bre la infalibilidad de los automatismos, ni que se sienta inquieto e incluso amedrantado ante sus conse-
cuencias (Wiener y Curry, 1980).

Tratando de evitar precisamente esta concepcion extremista de las funciones, las posibilidades y las
limitaciones de cualgquier sistema automatizado, abordaremos a continuacidn el origen, la evolucidon y
las caracteristicas actuales del trabajo automatizado.

Resulta dificil precisar ias raices histéricas det proceso de automatizacidn, aunque pueden ser de uti-
lidad los datos referentes al telar totalmente automadtico surgido en 1801 y el reguiador de vapor de
J. Watten 1788. Sin embargo, no se pusde encontrar un tratamiento riguroso de la automatizacion hasta
mediados del presente siglo.

La sistematizacién de fos estudios posteriores sobre el tema lleva a establecer dos aproximaciones
que Gémez Uranga (1987) denomina «aproximacion téenicar, cercana a las ciencias téenicas, caracteri-
zada por considerar la automatizacién como un cambio en las herramientas y métodos de produccidn, y
«aproximacion organizacional», basada en las ciencias sociales {(especialmente en la Sociologia), en la
que se trata de analizar las consecuencias sociales del proceso de automatizacién. El planteamiento ge-
neral de esta concepeién de corte socioldgico, consistird en dar una preponderancia analitica a la natura-
leza de 1os cambios sociales que son inducidos por el proceso que nos ocupa, y concretamente, sobre
ciertos aspectos organizacionales y sociales que hacen referencia al universo del trabajo como las condi-
ciones def trabajo, adaptacién al trabajo, cualificacidn del trabajador, tiempo de trabajo versus tiempo de
ocio, posiciones de las organizaciones sindicales y sociales, etc. (Algera y Koopman, 1984; Gdomez
Uranga, 1987). Evidentemente, es esle tltimo aspecto el que nos inferesa, pero como ha sefialado Du-
fourt (1980), la organizacidén automatizada, a pesar de tender a emanciparse del determinismo tecnold-
gico (Peird, 1986), no se comprende 2 no ser que sea por referencia a la evolucidn téenica. Realizamos por
tanto, un sucinto anélisis de esta evolucidn técnica, para posteriormente centrarnos en el perfil organiza-
cional. Se precisa sefialar a este respecto que las aportaciones de la Psicologfa Cognitiva Experimental
han colaborado a mejorar el desarrollo de las interacciones de los sistemas hombre-mdquina, al sugerir
fas pautas de adaptacion de ios sistemas técnicos a los modos habituales en que sus usuarios atienden,
perciben, piensan, recuerdan, deciden y responden, en definitiva, al modo en que una persona procesa
informacién (Wickens, 1984).

3.1. De la mecanizacion a la automatizacion

Con el titulo «La Superacién de la Mecanizaciony», Hirschhorn (1987) analiza el surgimiento y evolu-
cidn de la automatizacion, recorddndonos la descripcion que realiza Sigfried Giedion (1948), el gran his-
toriador de la mecanizacion, de una fibrica de chasis de automdviles: «Se trabaja el material, se le hace
retroceder v avanzar por la fabrica valiéndose de aparatos transportadores de los tipos més diversos, en
un proceso continuo... en ese proceso, cuadros de tiempos de enorme precisién regulan la cooperacion
automdtica de instrumentos compuestos —como el dtomo o un sistema planetario— de elementos que
son independientes, pero que gravitan unos en torno a otros conforme a sus propias leyes infrinsecas»
{Giedion, 1948, p. 121, cfr. Hirschhorn, 1987).
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Sin embarge, continda Hirschhorn (1987), «gsa estructura era sumamente rigida. La adaptacién de
es0s conjuntos de maguinas a las variaciones de las condiciones de produccidn (nivel térmico, vibracidn
o intensidad de uso), de la calidad de los inputs o de las caracteristicas de los productos resulfaba costosa
y exigia el concurso de trabajadores cualificados y no cualificados... La tecniologia cibernética parecia sa-
tisfacer las expectativas que no fue capaz de hacer realidad la tecnologia mecdnica, Los téenicos podian
disefiar sistemas de conirol que respondian de forma flexible a modificaciones imprevisibles de las con-
diciones del medio. Los sensores podian deteciar ligeras variaciones de magnitud de las vibraciones, la
temperatura, 1a presidn y la velocidad, y regular automdticamente el funcionamiento de la méaguina. Era
posible volver a programar el ordenador de control para modificar el movimiento de las herramientas de
corte de la maguina en funcidn de las caracteristicas de las piezas a mecanizar o de los productos. El
Unice cometido de los trabajadores consistia en vigilar la méaquina» (Hischhorn, 1987, pp. 13-14).

Posteriormente, fas nuevas concepciones cibernéticas de los probiemas en el universo fisico, permi-
tieron el disefio de la mdquina de vapor y de la vaivula de vacio. Bl regulador de la médquina de vapor de J.
Watt, constituyé la primera aplicacién de la retroalimentacion. En este dispositivo, a ia mdquina se le ha-
bian unido unos brazos pesados, de modo que cuando aauélla giraba a mayoar velocidad, eses brazos gi-
raban también con mayor rapidez. Sin embargo, los brazos estaban montados sobre pivotes que le per-
mitian elevarse al girar, porefecto de la fuerza centrifuga; a su vez, los brazos accionaban una valvula que
dejaba pasar energia a la maguina, de suerte que la valvula se cerraba progresivamente a medida que los
brazos se elevaban y la velocidad aumentaba. Al cerrarse fa vdlvula, la mdquina recibia menor cantidad
de energia, v giraba mds lentaments. Los brazos descendian, ta valvula se abria y dejaba pasar una canti-
dad mayor de energia. De esta forma, su velocidad de rotacidn se mantenia dentro de estrechos limites,
dependiendo del peso de los brazos, de su longitud, v del acufiamienio de la vdlvula, El regulador contro-
faba la velocidad de ia maquina aplicando el principio de retroalimentacidn, al menos a primer vista.

A suvez, la vdlvula de vacio —que era una puerta electronica~ hizo posible la aplicacidn de dispositi-
vos de control por retroalimentacion a sistemas de médquinas. Estos dos instrumentos cumplieren fun-
ciones andlogas en la historia de la tecnologia. La primera permitié a los ingenieros utilizar la energia
acumulada, impulsando la tecnologia de las conexiones mecdnicas, y la valvula les permitid obtener, es-
fricturar y utilizar 1a informacion, impulsando la Teorfa de ia retroalimentacién cibernética. La inven-
cidn y la aplicacidn de la vdlvula implicaba fa organizacion de la tecnologia sobre nuevos fundamentos
noe mecinicos.

Consecuentemente, y segin la evolucidn sefialada, cuando la maquing sustituye el trabajo directo
que realiza el hombre, se puede hablar de mecanizacion, y en cambio, cuando la mdquina es capaz de
controlar 1as operaciones que efectia, e incluso corregir sus propios errores, se hablard de automatiza-
cion, Ciertamente, la mayoria de las definiciones teenicistas coinciden en el papel central que juega la
electrénica en los procesos automatizados, de tal manera que automatizacién puede considerarse como
mecanizacidén més electrénica (Tourret, 1982; Montmollin, 1985; Gémez Uranga, 1987, Hirschhorn,
1987).

3.2. La automatizacién en el proceso industrial

Una preocupacion constante en la evolucion tecneldgica ha sido la automatizacion de los procesos
productivos de todo tipo. De cualguier modo, ha sido 1a llegada de la electrdnica y la informidtica la que
ha introducido cambios cualitativos de grandes dimensiones en todos los sectores productores de bienes
y Servicios.

Es, una vez mds, la microeiectrénica la fuente principal de desarrolio tecnoidgico, posibilitando gue
las desarrolladas técnicas mecanicas se apiiquen con una potencialidad mucho mayor que antes, con re-
sultados espectaculares tanto en la productividad como exn la calidad de los nuevos productos obtenidos.

Castells et al. (1986) plantean un esquema general al que responden todos los equipos o sistemas que
componen este sector, a pesar de la gran disparidad existente. En este sentido, v aceptando que todo
equipo o sistema automatizado estd destinado a actuar sobre un entorno fisico, se puede considerar gue
el mismo estd constituido por equipos que resuelven [res tareas:

e (Captacidn de informacidn.

v Elaboracién y Procesamiento de ia informacién,

e Actuacidn sobre el entorno.

Los CAPTADORES de informacidn son tan variados como los mismos procesos sohre 1os que se
debe actuar. Pueden ser sensores que miden magnitudes fisicas y ambientales, como presidn, tempera-
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tura, humedad, contaminacidn, etc.; también se trata de tacédmetros que determinan la velocidad de un
motor, detectores tactiles que captan la posicidn de una pieza o el limite de desplazamiento de la parte
mavil de una méaquina, etc. En todos los casos citados el captador cumple la misién de medir o detectar
un fendmeno v convertir ese dato en informacién binaria (digital) para su posterior tratamiento.

Una vez recogidos los datos por el captador son enviados al PROCESADOR, el cual puede consistir
en un complejo ordenador, en un simple microprocesador o incluso en un dispositivo electrénico mucho
menos {lexible, que interpreta unos pocos estados o situaciones de entrada (temperatura por encima o
por debajo de un nivel, humedad alta ¢ baja, etc.) y resuelve entre dos o varias posibilidades de salida.
Naturalmente, la compiejidad dependerd de 1a dificultad del proceso, pero es necesario indicar que no
giempre un automatismo industrial se corresponde con una solucién sofisticada y compleja.

En tercer lugar, las decisiones tomadas por el procesador deben desembocar en una ACTUACION
SOBRE ELENTORNOQO, Esta actuacidn puede consistir en una simpie sefial luminosa o acistica que avise
aun operador, o bien generar una respuesta automatica tal como poner en marcha un motor, provocar un
desplazamienio o cambiar la posicién de una pieza, controlar el funcionamiento de un torno, etc,

En los sistemas de produccidn encontramos distintas maquinas o sistemas automatizados —control
numérico, robot, sistemas de control, sistemas de gestién, ete.— {ver Castells et al., 1986). No obstante,
aun siendo interesante el estudio de todas elias, nos centraremos en las dos primeras.

3.2.1.  El control numérico

Las magquinas herramientas han sido tradicionalmente uno de los eslabones clave en ia Industria ba-
sada en la maguinaria, ya que ellas son los medios a través de los cuales se construyen todas fas mdqui-
nas, incluyendo las propias mdquinas herramientas.

En un principio, estas maquinas eran una poderosa herramienta, dotada de mayor potencia y preci-
sion que el hombre, para la produccion de piezas de maquinas —tornos, fresadoras, etc.—, pero eran he-
rramientas manejadas y controiadas por un obrero especializado, altamente experto, gue en realidad era
el poseedor de la téenica ¥ del conocimiento precise para el correcto funcionamiento de la méiguina.

En 1952, la Aviacién Norteamericana y ef Instituto de Tecnologia de Massachussets produjeron la
primera maquina herramienta de control numérico, en la cual se aplicaba el principio de retroalimenta-
cidn. Esta consistia en un dispositivo eléctrico que daba drdenes a la méquina segin la secuencia gue es-
taba grabada en un cinta de papel. E! aparato permitia codificar instrucciones sumamente complejas. Bi
especialista s6lo era necesario para grabar la cinta, ya que la misma cinta podia servir para diferentes ma-
quinas o para repetir la operacién en la misma méquina, pero va sin la participacién del especialista.

En los afios 70, el progreso de 1a tecnologia de la informacidn ltevé a la introduccidn del ordenador
para el control de la maguina, o que se conoce como «control numérico por ordenador» (CN.Cyo el
«control numérico directo» (C.N.ID.). Esta introduccidn supone, para Gémez Uranga (19886), transfor-
maciones cualitativas importantes en las funciones y organizacién del trabajo.

En el proceso de evolucidn se dan una serie de caracteristicas técnicas, como son:

—La maquina es capaz de modificar el producto en funcién de ciertos datos recibidos del medio a tra-

vés de captadores sensores, es decir, se produce un control adaptativo,

— Se sustituyen los sistemas de control optomagnéticos (cintas magnéticas principalmente) por siste-

mas informéticos constituidos por procesadores y memorias; se da pues, un control informadtico.

De este modo, del control numérice de maquinas simples se ha ido pasando a mdquinas polivalentes
que simultdneamente realizan varias de las funciones cldsicas (torno, fresa, prensa, taladro, etc.).

Estos niveles de integracidn mayor han obligado a las empresas a utilizar un personal altamente cua-
lificado en técnicas de automatizacidén integral.

3.2.2. Los robofs indusirviales

En e conjunto de equipos y sistemas, cuyo objeto es la Automatizacion Industrial, encontramos
como un elemento mas a los Robots industriales. No obstante, como Castells et al. (1986) sefialan, la im-
portancia de sus efectos téenicos, econdmicos y sociales en la organizacidn del trabajo y de la produccidn
hace que incluso se refleje en el lenguaje. Asi ocurre que se habla de Robética para referirse, en muchas
ocasiones, al conjunto de la Automatizacién cuando ésta sobrepasa ampliamente la mera introduccidn
del Robot.

E1R.I.A. (Robot Institute of America) define al Robot como «un aparato manipulador reprograma-
ble y multifuncional, destinado a manejar material, piezas, herramientas o dispositivos especializados,
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mediante programas de movimientos variables que le permiten realizar una variedad de tareas». Si bien
existen diversos tipos y modalidades de robots (Noko y Okada, 1983), historicamente podemos estable-
cer dos generaciones distintas, caracterizandose la primera por ser programables y realizar multiples ta-
reas, y la segunda por su capacidad de retroaccién que le permite captar el entorno, tomar informacién e
interpretarla, planificar v ejecutar una meta encomendada. Asi, a diferencia de los robots de la primera
generacion que eran incapaces de adaptarse a un medio variable, esta capacidad sensorial e inteligente
les permite realizar tareas en medios diversos (Goodman y Argote, 1984).

Es posible agrupar en dos grandes lineas las distintas tareas objeto de sustitucién por los robots; éstas
son, en primer lugar, las referidas al mantenimiento y aprovisionamiento de otros medios de produc-
cion, como fa carga y descarga de mdquinas y la manipulacién de metales, y las relativas al ensamblaje de
varios elementos que componen un conjunto productivo, como la soldadura por puntos, la soldadura al
arco o la pintura con spray, todas ellas caracterizadas por ser tareas repetitivas realizadas en un medio
hostil y peligroso en la mayor parte de los casos. Como Garcia Gascon (1987) nos dice: «Los robots to-
man a su cargo la parte pesada, sucia, mondtona e insalubre dei trabajo», Asi, por ejemplo, la pintura con
spray es considerada como una tarea muy desagradable, con el agravante de que algunos disolventes son
téxicos e inflamables e incluso algunos componentes sospechosos de ser cancerigenos, ¥ cuya ejecucion
conileva un nivel de ruidos muy elevado.

La aplicacion de los robots varia en funcidn de las capacidades requeridas para los mismos, en el sen-
tido de que no todos {os robots necesitan tener la misma proporcidn de capacidades manipulativas, sen-
soriales, [ocomotivas o gjecutivas (Harmon, 1980). Soldar, pintar y transportar, por giemplo, requieren
tipicos movimientos relativamente sencilios de los brazos, y con la simple adicién de sensores, €stos 1o-
bots pueden ser mds controlables v sus movimientos mas precisos (Parsons y Kearsley, 1982). En opera-
ciones mds complejas se requieren robots denominados de la Segunda Generacidn, los cuales permiten
la restitucién de las consignas emitidas.

En laintroduccidn de los robots industriales, tres son las razones mas citadas por los diversos directi-
vos de las compafiias estudiadas en una investigacion realizada por el Consejo de Evaluacidn Economica
Japonés en 1982 v recogido por Noko y Okada (1983). Estas son: la reduccién del costo de produccion, la
expansién de la capacidad de produccion y el incremenio de la precisidn y mejora de la calidad. La elinmi-
nacién de tareas que los trabajadores no desean realizar o consideradas peligrosas para éstos, fueron
otras razones dadas en dicha investigacién. Sin embargo, la reduccidn de los costos y lamejora de la cali-
dad de los productos son las dos razones mayoritariamente aducidas como relevantes por los directivos
{Parsons y Kearsley, 1982; Gomez Uranga, 1987).

Elincremento en el uso de los robots, en grandes proporciones, ha creado un creciente interés por el
impacto social de la robotica, al ignal que por las demés lecnologias, en relacion a la influencia en el volu-
men de empleo en la sociedad, el tipo de educacién y formacidn adecuadas para los empleados implica-
dos, 1as ventajas econdmicas que puedan derivarse de su implantacidn, etc. De todas estas dreas, nos cen-
traremos en aguellas que tienen mayor relevancia.

3.3. La sustitucion de funciones del trabajo por la miquina

Anteriormente se ha indicado que en los procesos de automatizacidn e informatizacidn se produce
una sustitucion de las funciones del hombre por la maquina, pero este proceso de sustitucion se asemeja
maés a un continuo, en el cual en uno de los extremos se encontrarian los equipos de integracidn —comeo
se dan en los procesos continuos de produccidn—, en el centro los equipos para la concepcion y el apoyo
de tareas —como el disefio asistido por ordenador—, y en el otro extremo se hallar{an los equipos de susti-
tucién del trabajo, como ios robots (Wickens, 1984).

A consecuencia de la gran complejidad que supone, para el ordenador humano, la regulacién y con-
trol de ciertos procesos, las limitaciones fisicas de los operadores y para evitar funciones peligrosas,
como la manipulacion radiactiva, surge la automatizacion tanto en los procesos de procesos de produc-
cién como en las oficinas. Para Gédmez Uranga (1987), en estos sistemas convergen dos grupos de traba-
jadores: los que preparan las tareas a realizar (como ingenieros, técnicos y cuadros) y los encargados de la
fabricacidon y mantenimiento, y de realizar las tareas (obreros y trabajadores). Sobre estos ultimos se cen-
trard posteriormente nuestro trabajo de campo, porque hemos considerado que sobre elios precisa-
mente se clernen los cambios originados por la implantacion de las Nuevas Tecnologias como los auto-
matismos y la informatizacién.
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4. INFORMACION

La cultura contempordnea estd marcada por una tecnologla computacional. Las sociedades avanza-
das son consideradas por[a O.C.D.E. como «Sociedades de Informaciény», predominando en ellas las lla-
madas «Industrias del conocimiento». Esto ha dado lugar a una circulacidn intensa de la informacién,
debidamente procesada, codificada y estructurada autométicamente (Pazos Sierra, 1985).

Conviene recordar que hemos entendido por Informatizacidn «el tratamiento automatizado de la in-
formacion». Bl desarrollo de estas técnicas informadticas aplicadas al puesto de trabajo influye de manera
decisiva sobre la automatizacién del trabajo administrativo vy de oficina (Ferndndez Rodriguez, 1983).

La automatizacion de la Oficina, Ofimadtica o Burdtica abarca todo un conjunto de equipos, sistemas
0 metodologias que han sido introducidas en la oficina provocando una serie de cambios sustanciales
(Castells et al., 1986). El incremento de [a productividad de los trabajos administrativos, para reducir cos-
tes, es el efecto més solicitado a este tipo de equipos. El incremento de productividad y el cambio de or-
ganizacién del trabajo en la oficina, en general, se ha producido mads lentamente que en la esfera de la
produccidn industrial, Por esto, podemos pensar gue los efectos beneficiosos que las Nuevas Tecnolo-
gfas han tenido sobre ia calidad y los costos de produccion de los principales articulos de consumo han
hecho volver la vista hacia las tareas administrativas cuyo coste representa una parte cada vez mayoren la
estructura de costes de las empresas. Sin embargo, al hablar de incrementos de productividad no debe
pensarse exclusivamente en el personal poco cualificado. Por el contrario, son los profesionales y
ejecutivos los que verdn alterada, en mayor medida, su forma de trabajar en el futuro, ya que las aplica-
ciones de equipos antomatizados en las oficinas se proponen ahorrar en las actividades que ocupan la
mayor parte de su tiempo {(comunicacidn, distribucidon y recuperacion de documentos, pensar,
analizar, etc.).

En laimplantacién de los equipos automatizados en oficinas, Castells et al. (1986) distinguen dos ni-
veles:

a) En unprimer nivel, se pretende aumentar la productividad con una simple sustitucién de los equi-
pos convencicnales por otros mas modernos, los cuales realizan las mismas funciones aungue de
forma mads eficiente,

b) Elsegundo nivel implica un cambio cualifative, puesto que supone una concepcion distinta de la
organizacién del trabajo. El equipo informatico es una herramienta de trabajo para los puestos de
trabajo técnicos, gerenciales y de direccidn, ademds de los administrativos.

Todo esto puede facilitar la reintegracién de las funciones en la oficina, y una abolicion parcial de la
divisién diaria del trabajo, debido a la flexibilidad que aporta el equipamiento basado en la microelectro-
nica {Ruiz Quintanilia, 1987).

En este siglo, el desarrolo de la informdtica es uno de los més revolucionarios y sorprendentes fenc-
menos en el campo de la ciencia. La incorporacién de la informatica en las empresas supone un impacto
para la estructura social organizacional (D’ Adamo, 1988). Para Barreiro (1985), las caracteristicas especi-
ficas de la informdtica que hacen que exista este impacto son:

a} Lainformadtica no es neutra. Todas las soluciones tienen implicaciones directas en el empleo, en
los costes v en los medios. Un sencillo ejemplo de esta falta de neutralidad son los cajeros automa-
ticos y los ordenadorses.

b) La informdtica es estratégica; es decir, define el futuro. De conocerla —no sélo de usarla— de-
pende el future de las organizaciones y de las personas. Y, por supuesto, de los Estados. Un gjem-
plo de ello es [a actitud de Canad4 prohibiendo por ley que los datos de su pafs residieran en un
pals vecino, fuera de sus fronteras, por mds econdmica que resultara su explotacidn en ese caso.

¢} Latecnologia se disefia fuera de nuestras fronteras en su mayor parte, con nuestra infraes{ructura
en material industrial informdtico y con el P.E.LN, la capacidad de liderazgo que nos gueda como
pais en la informética se concreta en los terrenos del logical, de laingenieria de sistemas y delate-
leinformaética.

d) Latecnologia, entre ellas [a Informatica, necesita de una cierta capacidad financiera. No es casual
que la tecnologia se desarrolle fuerte en épocas de riqueza o en paises ricos, aunque la épocano lo
sea.

Para Wernecke (1983) el impacto de las Nuevas Tecnologias en trabajos de oficinas se resume en las

siguientes conclusiones:

a) Elritmo de introduccion de la Nuevas Tecnologias ha sido moderado. El uso de nuevos equipos
ha sido menos general en Europa que en América del Norte,

21



b)

¢)
d)

La aplicacién de la Microelectrdnica en la banca, fos seguros v la administracion no ha acarreado
grandes pérdidas de empieos. Ello es debido a la lentitud relativa de su difusion y al crecimiento
de la demanda en ese dominio.

Las técnicas informadticas hacen gue disminuya el nimero de empleos de oficina poco cualifica-
dos, exigiendo al personal el concebir, organizar v encontrar soiucienes a los problemas.

De todo esto, se infiere que fos cambios deben empezar en la escuela, donde se debe estimular a
los jévenes a realizar mds asignaturas técnicas, con el fin de adquirir la capacidad analitica necesa-
ria para conseguir trabajos mas interesantes.

La elevacion de los niveles de conocimiento no garantiza una buena transicidn al trabajo de ofi-
cina moderno. La Nueva Tecnologia facilita también ia especializacidn y fragmeniacidn de las ta-
reas, que podrian llegar a centrarse mds en el trabajo manual que en ¢l mental, con puestos de tra-
bajo cada vez mads estructurados, centralizados y despersonalizados. Por otra parte, los sistemas
electronicos pueden utilizarse para descentralizar el trabajo de oficina, dando cabida a una mayor
autonomia o libertad de juicic del trabajador y haciendo, en consecuencia, mds agradable y enri-
guecedor el trabajo. Pero fa adopcidn de la Microelectrénica no producird por si sola esos resulta-
dos: todo dependerd de la forma como se organice el trabajo y de la posibilidad de organizar la ofi-
cina moderna, a fin de sacar provecho de los perfiles de puestos de trabajo mads favorables.

5. EFECTOS DE LAS NUEVAS TECNOLOGIAS SOBRE LA FORMACION, EL. CONTENIDO
DEL TRABAJO Y EL MODELO DE ORGANIZACION

Las conclusiones de la reunidn de expertos convocada porla O.1.T. (1987), sobre las repercusiones de
las Nuevas Tecnologias a estos respectos son las siguientes:

2)

b)

¢)

d)

g)

La introduccidn de nuevas tecnologias pueden afectar a todos los aspectos de la vida laboral, In-
fluye en las responsabilidades del trabajador, en los requisitos de cualificacidn, en el contenido
del puesto de trabajo, en la carga de trabajo tanto fisica como mental, en las perspectivas profesio-
nales, en las comunicaciones y relaciones sociales en el trabajo.

Laintroduccién de Nuevas Tecnologias puede aumentar las responsabilidades del trabajador y su
grado de libertad en el tema de decisiones sobre su puesto. Estla introduccién puede ir acompa-
flada de una fragmentacion vy especializacion del trabajo y de la consiguiente reduccion del al-
cance de esa libertad de decisidn.

Las Nuevas Tecnologias casi siempre alteran, en mayor o en menor medida, la naturaleza de las
cualificaciones requeridas para los puestos de trabajo. En algunos casoes, han ofrecido la oportuni-
dad de desarrollar estas cualificaciones. En otros, los requisitos de cualificacién han disminuido
considerablemente. Estos dos tipos de efectos pueden ocurrir en la misma empresa.

La automatizacion altera frecuentemente la naturaleza de las cargas de trabajo. Gracias a ella se
han eliminado muchas tareas extenuables v arriesgadas.

Los requisitos de cualificacién y los modelos organizalivos no son siempre compalibles con el
contenido de los puestos de trabajo resultantes de Nuevas Tecnologias,

La introduccidn de Nuevas Tecnologias pueden favorecer la interdependencia de tareas y el tra-
bajo en grupo. Asi, contribuye a promover la comunicacidon v cooperacion entre los trabajadores.
Sin embargo, en algunos centros de trabajo muy automatizados es posible que los trabajadores se
encuentren aislados,

Algunos de los efectos descritos contribuyen a crear lensidn en el trabajo, quizds ligada a ciertos
problemas serios de salud, Un factor fundamental que determina el grado de tensidn en el trabgjo
es el grado de control que el trabajador ejerce sobre aspectos de su puesio.

En el contexto de las Nuevas Tecnologias, el importe de las inversiones de capital aumenta en rela-
cion con el de los cosles salariales, 1a adquisicidon de nuevos conocimientos adquiere mayor importancia
que fa capacitacidn adquirida, y el hecho de que un trabajador alcance una comprensidn tacita de un sis-

tema

5.1.

determinado de maguinas adquiere mayor importancia que sus conocimientos generales.

La formacion ante las Nuevas Tecnologias

Las sociedades desarrolladas en la actualidad incrementan los niveles educatives v de formacidn de
sus poblaciones, pero el desarrollo de las Nuevas Tecnologias les plantea nuevos problemas: el aprendi-
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zaje previo no es ya el factor esencial a la hora de medir el valor del trabajo, sine que cobra una importacia
relevante la capacidad de adaptacion del {rabajador a una funcidn determinada (Gomez Uranga, 1987;
Hirschhorn, 1987).

Un estudio, realizado en 1983, de la Universidad de Stanford para el Instituto Nacional de Educacidn
(cfr. Harris, 1985) sobre las implicaciones educativas de la alta tecnologia, sefiala que ya que no pedemos
predecir el tipo de tareas que las personas tendremos que realizar en los préximos cuarenta afios, es me-
jor procurar conseguir una mejor educacion general que cultive la capacidad de adaptarse a diversas ocu-
paciones.

P este sentide, Hirschhorn (1987) realiza una serie de propuestas que pueden ayudar a crear esta ca-
pacidad de adaptacion a diferenies funciones de trabajo y mantener, no obstante, su capacidad de res-
puesta anle situaciones imprevistas. Estas propuesias, sintéticamente, recogen los siguienies aspecios:

a) Un conocimiento sintético del entorno de trabajo. Al referirnos a la nueva formacidn requerida

por los trabajadores ante la automatizacidn ¢ informatizacidn, es preciso sefialar que 1o es sufi-
ciente ni adecuada, una mayor formacion teérica que les permita comprender los problemas de
los procesos en los que intervienen,

La posibilidad de establecer un diagndstico depende de la capacidad de situar los problentas, dein-
gerir las causas a partir de los sintomas y de cotejar las hipdtesis resultanies con nuestros propios
conocimientos analiticos. La aplicacidn de un método de aprendizaje y formacién siniético per-
mite establecer con claridad al tipo de problema que se enfrenta y 1os datos pertinentes de! mismo.

b) Eldesarrolio de la capacidad de diagndstico, a través de una percepcion global de los procesos, un

conocimienlo heuristico de las relaciones de producciéon y una comprensidn tedrica de los proce-
sos de produccién, El conocimiento heuristico —entendido como el conjunto de habitos mentales
referidos a un sistema concreto— ayuda al trabajador a adoptar las decisiones corrientes en el tra-
hajo sin dejar de prestar una atencién consciente y selectiva a objetivos a fargo plazo, conto la cali-
dad. E! cardcter glabal de la percepcién permile a la conciencia periférica captar datos andmalos,
que sin esa globalidad tal vez pasarian desapercibidos por su cardcter imprevisto. Por ultimo, la
comprension tedrica ayuda al trabajador a entender los datos andmalos y le permite prescindir de
las nermas de actucidn preesiablecidas y establecer otras adecuadas a la nueva situacidn.

¢) Laconcienciacidn sobre la adquisicion de conocimientos, Para desarrollar la capacidad de apren-

dizaje, los trabajadores deben entender el modo en que adquieren conciencia de os hechos; la
progresiva integracion de la amplitud de actuacion, ia giobalidad de ia percepcidn v la profundi-
dad tedrica, pueden permitir al trabajador una mayor conciencia de su medio de trabajo y unare-
{lexion sobre sus propios actos y su proceso de aprendizaje. Algunos aspectos del disefio del tra-
bajo pueden facilitar, como a continuacidn veremos, esta labor.

5.2. La nueva programacién de tareas y la adaptacién de las cualificaciones.

Para la configuracién de un medio favorable al aprendizaje, que redunde a su vez positivamente so-
bre el funcionamiento eficaz del sisfema, Hirschhorn (1987) propone incidir sobre algunos aspectos del
disefio del trabajo:

a) Laintegracion de trabajo y planificacién. Los trabajadores adquieren una comprension més pro-
funda del trabajo cuando se amplia su horizonte de planificacidn, es decir, cunando asimilan los ci-
clos cada vez mds amplios. A medida que adoptan una perspectiva mis ampia, los (rabajadores
cobran una conciencia cada vez mayor de las diferencias en las caracterisiicas operativas dei tra-
bajo. Al asimilar esa nueva informacidn, los trabajadores no sdlo incrementan sus conocimientos
sobre el conjunto del sistema, sino gue al reevaluar sus asttignas concepciones por comparacion
con las actuales, cobran también conciencia del propio proceso de formacion.

b) Un cardcter dindmico de la asignacién de funciones. La distribucién de funciones entre los dispo-
sitivos de control o el ordenador, de un lado, y e} operador, de otro, debe tener un cardcier dina-
mico, basado en las necesidades de formacidn del {rabajador v en las exigencias del {unciona-
mientio eficaz del sistema. Al proceder a la distribucidn de funciones, se precisa considerar
conjuntamente las necesidades de formacion y el funcionamiento eficaz del sistema. En la me-
dida que lo permitan las necesidades del equipo, debe darse al trabajador 1a posibilidad de elegir el
momento y ia forma de intervenir en una planificacidén mas amplia o en aspectos concrefos de la
dindmica de la planta u oficina. Para aprovecharse plenamente de ese sistema de asignacion fiexi-
ble, los trabajadores tienen que concebirse a si mismos como aprendices {Hirschhorn, 1987).
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Ahora bien, si el cambio tecnoldgico pone de ntanifiesto las nuevas necesidades de formacion, y de
disefio del trabajo, parece también importante incidir sobre las modificaciones que las nuevas tecnolo-
glas, concretamene automatizacion & informatizacidn, ejercen sobre la estructura de las cuatificiones
existentes.

Ante las implicaciones de la automatizacién e informatizacion, como sucede en otros aspectos, se
plantean mds preguntas que respuestas y soluciones adecuadas. {En qué medida las cualificaciones de
los frabajadores se ven modificadas por la automatizacién y por la informatizacion? ¢éEn qué medida ias
nuevas competencias implican nuevas cualificaciones? {Cémo habria que proceder ante esta evolucion
necesaria? {Qué representan las «carreras» en las empresas fuertemente automatizadas e informatiza-
das? (Montmollin, 1985). La primera precisidn a sefialar a este respecto s que no parece existir una iden-
tidad entre lo que se origina en el sistema educative y aquelio que se incorpora al &mbito laboral, produ-
ciéndose una inadaptacién entre ia formacion adquirida y el empleo ocupado (Rambo, 1982; Harris,
1985; Gémez Uranga, 1987, MOW, International Research Team, 1987). Existe pues, un fuerte divorcio
entre la escuela y [a empresa (Mejia Miruri, 1985). Enuna encuesta realizada por el Ministerio de Trabajo
Espafiol, recogida por Gémez Uranga (1987), s6lo la mitad o menos de los entrevisiados consiguieron
puestos de trabajo adecuado a fos estudios que posefan. En otra encuesta realizada por la misma institu-
cidn a los directivos de empresas, y recogida también por Gdmez Uranga, se observa que para fa mayoria
de los empresarips consultados la formacidn general que poseen los recién titulados para ocupar el em-
pleo correspondiente resulta insuficiente, ¥ sobre todo carente de contenido practico. Uno de los facto-
res mds importantes que incide en ese desfase entre los conocimientos adquiridos, concretamente en las
universidades y otros ceniros de estudio, y la formacidn estrictamente requerida en trabajos automatiza-
dos (tanto en la produccidn como en las oficinas), es sin duda el rdpido desarrollo tecnolégico, que hace
obsoletas las formaciones ya adquiridas anteriormenie. En el caso de la automatizacion, el desfase es evi-
dente en la mayor parte de los paises (Gomez Uranga, 1987),

Compete la responsabilidad a todas la Instituciones politicas, a la Universidad y a la Comunidad en
general, crear programas que informen a los jdvenes de las ocupaciones emergentes y ayudarlos a prepa-
rarse para los nuevos roles. Los directivos de las organizaciones pueden contribuir en gran medida en
este proceso, proveyendo los indicadores de fa orientacidn de las nuevas oportunidades vocacionales y la
descripcidn de las nuevas actividades, y consecuentemente colaborando en el disefio del sistema educa-
tivo o de formacién adecuados (Harris, 1985).

5.3. Grupos implicados en el proceso de cambio

Hasta ahora se ha considerado fa formacion y el aprendizaje como algo imprescindible para el usua-
rio, pero algunos autores {Algera y Koopman, 1984, 1989; Harris, 1985, Gomez Uranga, 1987; Algera,
Koopman y Vijlbrief, 1989) sefialan que Jos grupos implicados en el proceso de cambio son diversos, en-
fatizando fundamentalmente el de los directivos y el de los usuarios. Realmente, el grupo de los usuarios
estd compuesto por varios subgrupos. Para precisar el término seflalaremos que con el mismo se recoge 4
los operarios que estdn directamente en contacto con el nuevo sistema v cuyo trabajo puede cambiar
considerablemente como resultado de la automatizacion o de la informatizacion. Si bien el término se
puede hacer extensible a la direccidn de la organizacidn, la mayoria de los autores consideran a este res-
pecto que los directivos tienen un rol diferente en cuanto a las implicaciones en los procesos de automa-
tizacién e informatizacidn. Segin Harris (1985), la revolucion que suponen las nuevas tecnologias para
este grupo, no implican sdlo tareas de direccidn, sino también ¢l modo de organizar el contenido v la
forma de ensefiar y formar a los miembros de la organizacién. Su principal cometido, en este sentido,
consiste en crear una cultura del aprendizaje que contribuya a un desarrollo continuado tanto personal
como profesional de los empleados. Por tanto, los l{deres de la organizacién postindustrial deberdn bus-
car medios alternativos de educacion y formacion, mds alla de los sistemas tradicionales y formales, en li-
nea con las propuestas realizadas anteriormente sobre la formacién en el trabajo innovador.

Consecuentemente, si bien la formacién para fa adaptacion al cambio debe situarse a todos los nive-
fes de ia organizacidn, serdn los llamados lideres —ejecutivos y directivos— quienes deberdn tener priori-
dad a este respecto, ya que elios asumirdn la responsabilidad de preparar a sus colaboradores para los
cambios que requiere la cultura del trabajo, Para Harris (1985), es precisamente este grupo el que puede
ofrecer la posibilidad de reducir 1a laguna existente entre 10 que se estd ofreciendo en las escuelas profe-
sionales, en las universidades y 1os colegios e instituciones privadas, v 1o que realmente es relevante en
una sociedad postindustrial. Lo mismo puede decirse de los seminarios y cursos de formacién que se im-
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parien en ias organizaciones actualmente, refiriénidonos no precisamente al contenido de dichos cursos,
lo que en ocasiones también puede ser arcaico, sino m4s bien al propio concepto de «formaciony». Asi,
por ejemplo, los programas de formacion tanto en una central nuclear como en cualquier otro tipo de or-
ganizacidn {radicional, tienden a separar capacitacién y trabajo, y sin embargo, para responder a las inno-
vaciones dei cambio tecnoldgico se precisa integrar ambos conceptos. Los sistemas de formacidn basa-
dos en un esquema sociotéenico de ia organizacidn posibilitan esta necesidad de integracién.

5.4. Repercusiones para el modelo de organizacion

Diversos autores (Algera y Koopman, 1984; Harris, 1985; Gustavsen, 1987; Hirschhorn, 1987), ante
las implicaciones que la automatizacién e informacidn tienen, proponen una aproximacion sociotéc-
nica, en la cual la participacidn de los trabajadores a lo largo de todo el proceso sea algo a tener muy en
cuenta, Para Algera v Koopman (1984) el hecho de que los objetivos del proyecto de automatizacién sélo
se alcancen en una pequefa proporcion, es debido a que el sistema no se basa en realidad en los deseos,
dificuitades y capacidades de los usuarios de la organizacién, ni se crea un sistema de apoyo entre los
mismos durante la fase de preparacion e introduccidn, con lo que se propicia la falia de aceptacién del
cambio, produciéndose una desadaptacion.

La culpa de esta situacidn, para algunos autores recogidos por Algera y Koopman (1984), es debida a
fa situacidn predominante ocupada por los disefladores en los proyectos de automatizacion e informati-
zacion, sin considerar las implicaciones que para los aspectos personales v sociales de los usuarios va a
reportar esta actitud tecnicista. A su vez, una sistematica filosofia de la direccidn que tiende a crear tareas
que estén despojadas de cualquier tipo de elaboracidn intelectual, donde el conocimiento del proceso de
trabajo esté centralizado en el equipo directivo, es también responsable de esta situacién,

Ciertos aspectos favorecen la incorporacion de los futuros usuarios a los proyectos de automatiza-
¢ion e informatizacion, entre los que habria que destacar la necesidad de aceptacion del nuevo sistema
por parte de éstos, por lo que el tipo de implicacién en la preparacion, el desarrollo y la introduccidn del
nuevo provecto, va a tener una gran influencia en este sentido v consecuentemente en la efectividad del
auevo sistema (Oppelland y Kolf, 1980; Land et al., 1980; Gustavsen, 1987).

Otro argumento a favor de la participacion es el hecho de que los usuarios tienen una serie de conoci-
mientos y experiencias especificas que pueden, a menudo, mejorar considerablemente el proyecto de in-
troduccidn de las nuevas tecnologias, Su motivacién para facilitar y cooperar en el mismo depende en
gran medida del modo en que han side informados y consultados durante la fase de preparacién del
proyecto (Edstrom, 1977; Reunién de Expertos, 1987).

Pero, para ser efectivas, todas estas propuestas deben estar englobadas en un modelo de organizacidn
que considere las aportaciones de tos sistemas sociotécnicos para, de esta forma, permitir una integra-
cién entre aprendizaje y trabajo, necesaria para cualquier aspecto del nuevo concepto de formacién
(Rambo, 1982; Algera ¥y Koopman, 1984),

Hirschhorn (1987) recoge algunas de las caracteristicas comunes de las organizaciones que asumen
un modelo sociotéenico, y pueden sintetizarse en los aspectos siguientes;

@ A los trabajadores no se les paga un salario, sino un sueldo que varia en funcién no del rendi-
miento del trabajador, sino del volumen de conocimiento adquirido, El sistema de retribucion en
funcidn de los conocimientos practicos se basa en la clasificacion de conocimientos practicos en
diversas agrupaciones. Las agrupaciones retributivas se fijan en la mayoria de las empresas en fun-
cién de un conjunto completo de tipos de operaciones concretas.

e [ostrabajadores son agrupados en distintos equipos en funcién de las secciones. Estos grapos res-
ponden a la interdependencia técnica de las diversas tareas dentro de un sector concreto de la em-
presa, En la mayoria de las empresas, los grupos realizan una serie de funciones que permiten alos
trabajadores desarrollar nuevas capacidades técnicas y sociales. De esta forma, a diferencia de los

- trabajadores de log medios industriales tradicionales, regulan el sistema de las relaciones sociales
dentro del grupo v entre los diversos grupos, lievando a cabo las operaciones técnicas en las em-
presas.

e Lostrabajadores adiestran a otros y pasan en rotacion por los grupos para aprender a realizar inte-
gramente todas las tareas. En consecuencia, los trabajadores y sus grupos negocian con otros gri-
pos acuerdos de cesidn provisional de trabajadores. El adiestramiento del personal transferido se
realiza para compensar los traslados del propio departamento a cualquier otro, y si bien dicho
adiestramiento puede ser realizado por cualquiera de ios miembros del grupo que conozca su tra-
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bajo, generalmente cada grupo posee un trabajador encargado de orientar a los nuevos miembros,
el cual desarrolla su funcion bajo la supervision del coordinador de formacidn,

® Laevaluacidn de los irabajadores para oblener aumentos de retribucion corre a cargo de otros tra-
bajadores, orientados generalmente por un coordinador de formacion.

& Las funciones de los supervisores varian en las distintas empresas. En algunas, actian como coor-
dinadores incorporados a grupos concretos, en otras se encargan de un dmbito funcional, como ¢l
de la formacidn o el de la seguridad e higiene en el trabajo.

e En pocas empresas de este lipo los trabajadores estdn sindicados, ya que es mas fdcil identificarse
con los grupos, el sistema social y la empresa en su conjunio que con los sindicatos.

& Por ultimo, el disefo atribuye a los miembros [unciones «matriciales» ¢ interconectadas. Asi, por
ciemplo, el coordinador de compras del equipo actia en estrecha conexidn con el supervisor de
compras, los coordinadores de 0tros grupes, su propio grupo y el departamento de compras, y ad-
guiere un conocimiento amplio de las actividades de ese sector.

6. ESTADO ACTUAL DE LOS PROCESOS DE AUTOMATIZACION E INFORMATIZACION

La primera cuestidon que se plantea es la evaluacidn del estado actual de las implicaciones de los pro-
cesos de automatizacion ¢ informatizacidn en las organizaciones. Para Wickens (1984} resultan eviden-
tes algunos de los beneficios potenciales del proceso, de modo que en la mayoria de los anélisis subse-
cuentes a algun incidente se concluye que «...en caso de que {al y Lal funciones se hubiesen automatizado
o informatizado, entonces el operador humano no hubiese tenido la oportunidad de realizar e desatino
que produjo el incidente». Por otra parte, se dan ajgunos accidentes e incidentes que pueden ser poten-
cialmente atribuidos al efecto directo o indirecto de la automatizacién o informatizacion en si. El pro-
blema radica en que, ni los ejemplos donde el error humano es obvio ni aquélios en que la automatiza-
cidn o informatizacién resulta problemdiica, pueden por si mismos proveer evidencia objetiva de sila au-
tomatizacién ¢ informatizacion en su conjunto es positiva o negativa, De cualquier modo, una evalua-
cidn objetiva de los méritos generales de la automatizacién o de la informatizacién debe considerar
aquellas situaciones en las que el resultado exitoso del trabajo haya sido realizado tanto por sistemas au-
tomatizados o informatizados como por operadores humanos. En este sentido, para obtener datos rele-
vantes se precisa conocer la medida en la que el sistema manuval y automadtico o informatizado pueden
realizay tipos de tareas equivalentes. No obstante, mientras es relativamente fdcil oblener este tipo de
control en las investigaciones de laboratorio, resulta dificil recogerios en el mundo real.

Un ejemplic especifico de la ausencia de datos complementarios necesarios para evaluar la automati-
zacidn y la informatizacién, son los propuestos por Wiener y Curry (1981) relacionados con las sefiales
de aproximacién con el terreno en la aviacidn. Este sistema de alarma que avisa al piloto si el avidn esta
volando demasiado cercano a la tierra o sise estd aproximando demasiado deprisa a [a misma, ha sido cri-
ticado por ios pilotos por sus falsas alarmas y otro tipo de dificultades con el sistema, poniendo asi de ma-
nifiesio 1os fallos de la automatizacion e informatizacion en ese contexto {Lerner, 1983). Sin embargo,
como Wickens (1984) sefiala, resulia imposible de documentar cuintas catasirofes potenciales se han
podido evitar gracias a la presencia de estas sefiales de aviso en el trdfico aéreo actual. Las estadisticas so-
bre la proporcion de accidentes reducidos, desde su incorporacion en 1974, sugieren que a pesar de los
fallos, las ventajas de sus aportaciones resultan evidentes.

Dada la ausencia de datos relativos a las eperaciones normales tanto de los sistemas automdticos e in-
formatizados como manuales, resulta dificil establecer empiricamente si la aufomalizacion o lainforma-
tizacidn es mejor ¢ peor gue la ejecucion manual en determinados contextos, Lo que 2s posible, de cual-
quier modo, es una evaluacion de las implicaciones que sobre el ususario suponen estos sistemas auto-
méticos e informatizados.

7. RESUMEN

La implantacién de Nuevas Tecnologias, especialmente la automatizacion v la informatizacién, en
empresas con jévenes (rabajadores, influye en la vida laboral de éstos, De este modo, se ven afectados as-
pectos del trabajo tales como son: las responsabilidades del trabajador, 1os requisitos de cualificacion, las
relaciones sociales en el trabajo, elc.
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Al producirse un cambio en la concepcidn y contenide del trabajo a consecuencia de la infroduccidon
de las Nuevas Tecnologias, surge, por ello, la necesidad de vincular la implantacidon de las Nuevas Tecno-
foglas a {as peculiaridades de cada organizacion del trabajo en una empresa. La formacion o cualificacién
es un elemento considerado de interés no sélo por los propios irabajadores, sino por la organizacion, al
oplimizar las posibilidades de las Nuevas Tecnologias a través de plantilias més capacitadas.

Las Nuevas Tecnologias pueden tener un efecto positivo sobre los usuarios, si se utilizan adecuada-
mente; sin embargo, un uso desordenado puede ocasionar efeclos nocivos sobre las condiciones de em-
pleo, seguridad y salud de los trabajadores.

El impacto que las Nuevas Tecnologias tienen sobre las condiciones de trabajo v los trabajadores
constituye una cuestion principal, si bien estlas consecuencias hasta la actualidad se muestran muy in-
ciertas.
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CAPITULO 2

EL PROCESO DE ADAPTACION DE LOS JOVENES AL ENTORNO LABORAL:
LA SOCIALIZACION LABORAL

1. INTRODUCCION

En las sociedades industrializadas, el trabajo preocupa y afecta, de uno u otro modo, la vida de la
mayor parte de las personas (M.O. W, International Research Team, 1987). Los cambios en normas y va-
lores, junto con las tendencias econdmicas y la nueva revolucion tecnoldgica, juegan un importante pa-
pel enlos cambios que estan ocurriendo en la ética del trabajo y en las actitudes hacia el trabajo, asi como
en la adaptacién al trabajo, en general, y especialmente entre los jovenes (Yankelovich, 1979; Chering-
ton, 1980; Harpaz, 1983, 1987).

Para Katz (1978), en todo trabajo se atraviesan tres periodos:

a) Socializacion. En este periodo, lo m4s relevanie para las personas es la importancia misma del tra-

bajo y la retroinformacion.

b) Innovacién. En el periodo de innovacidn, para los sujetos todas las caracteristicas del trabajo son

imporiantes,

¢) Adaptacidn. En la adaptacidn, los factores contexiuales llegan a ser relativamente relevantes.

Los jovenes, desde sus primeros meses de trabajo, atraviesan, pues, el periodo de socializacién labo-
ral. Este, a su vez, se asienta en el concepto de adaptacién al trabajo, el cual no debe entenderse s6lo
como el producte de un mecanismo de conformacién al medio, sino gue incluye ¢l de transformacion al
mismo. Este concepto, socializacidn laboral, va a permitirnos una mejor comprension del individuo y de
los grupos dentro de la organizacidn (Peird, 1986).

Child (1954) define el PROCESO DE SOCIALIZACION como aquel «proceso mediante el que un
individuo nacide con potenciales comportamentales de amplisimo rango, es llevado a desarroliar con-
ductas reales confinadas dentro de un rango mucho mds limitado, el rango de lo que resulta habitual y
aceptable de acuerdo con los standares de su grupow.

Estos procesos de socializacidn ocurren a lo largo de toda la vida, ddndose también en la edad adulta.
Para Brimm (1966), la socializacion en la edad adulta es «la forma en la que un individuo aprende la con-
ducta apropiada a su posicidn en el grupo a través de la interaccidn con oiros que mantienen unas creen-
cias normativas acerca de como deberia ser su rol y que le recompensan o castigan por las acciones co-
rrectas 0 incorrectas.
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En el contexto i acional, se define la Socializacidn laboral como «el proceso de aprendizaje de
conductas, conocimienios, habilidades, destrezas (1écnicas ¥ sociales), actitudes, normas vy valores e
ideologias que se producen antes de incorporarse al trabajo, y durante la vida laboral y ocupacional pro-
piamente dicha» (Peird, 1986; Harpaz, 1987; Ruiz Quintanilla, 1987; Selva, 1988). Todos estos cambios
se producen mediante procescos constantes de interaccidn y negociacion entre el individuo v los diversos
agentes de socializacidn (familia, escuela, compafieros, etc.) v especiaimente las propias organizaciones
iaborales (Peird, 19806; Feij, 1987, Peird, 1988),

Segun Schein {1977), los contenidos fransmitidos mediante la socializacidn laboral son:

Las metas fundamentales de la organizacién.

e Las responsabilidades del miembro en el rol que le adjudica la organizacién.

¢ Las pautas de conductg necesarias para su desempeflo eficaz y

e [Jnconjunto de reglas o principios concernientes a la conservacion de la identidady la integridad de

la organizacidn,

La socializacién laboral del individuo en un momento determinado puede ser descrita mediante un
conjunto de variables relevanties para el desempefio laboral: elementos bdsicos de socializacion laboral. Fl
conjunto de variables o constructos se halla incluido en la definicién de socializacidn laboral del joven:
conjunte de conductas, normas, actitudes, valores, habilidades técnicas v sociales, y aptitudes relevantes
para el desempefio en el trabajo v en las organizaciones a lo largo del desarrollo de la carrera. Las varia-
bles consideradas bajo este conjunto son: dimensiones societales del trabajo, centralidad en ef trabajo v
madurez vocacional.

Por otro lado, determinados aspectos actitudinales, motivacionales o conductuales, pueden tener
una importancia decisiva durante el perfodo de transicion de la escuela al trabajo. Estos aspectos, perte-
necientes al bagaje de sccializacion del sujeto, son cambiantes en funcidn de las caracteristicas situacio-
nales de la iransicién y conviene, por tanto, considerarlos como elementos de socializacion relevantes para
la transicion {Palaci, 1988 v Selva, 1988).

El proceso de socializacion laboral se da a lo Jargo de toda 1a vida (fife span), aungue en periodes de-
terminados son mas intensos que en olros, por gjemplo, durante la juventud, ya que es el perfodo en el
que se produce Ja incerporacion al lrabajo, una de las fransiciones en el paso hacia la vida adulta (Peird,
1988; Peird et al., 1988},

Segun Peird (1986}, en la incorporacién al trabajo, es el perfodo inmedialamente posterior, 108 prime-
ros meses, el de mayor intensidad. Ellos, caracterizados por la provisionalidad, configuran buena parte
de ]a conducta del individuo en la organizacién. Todo esto nos plantea el probiema de las fases de la so-
cializacion laboral.

2. FASES PRINCIPALES DEL PROCESO DE SOCIALIZACION LABORAL

La compleiidad del proceso de socializacion en la organizacidn dificulta una descripeion detallada de
las fases que intervienen en ¢lla (Peird, 1986). Por ello, diversos autores, como Porter, Lawler y Hackman
(1975), Feldman (1976) y Frese (1982), entre olros, sintetizan ef proceso en tres fases adoptando para ello
un terminoiogia «evolutivan. Estas fases son: antes del ingreso, e} ingreso v la fase de cambio vy adquisi-
cidn.

a) Lafase PRE-LABORAL supone una ocasion privilegiada para que el sujeto defina su propio futuro
profesional y asi, orientarse hacia la vida laboral. Se inicia muchoe anies de ingresar en la organiza-
cidn. De este modo, la educacidn, el contaclo con organizaciones, la familia, etc., contribuyen a la
adquisicion de valores, aclitudes, expeclativas y comportamientos importantes en la organizacion
(Peird, 1986; Sarchielli, 1987).

Numerosos estudios se han centrado en este periodo de formacién tanto escolar com profesional, en
identificar un conjunto de «disposiciones de base» (Sarchielli, 1987) capaces de guiar ¢l comportamiento
dei sujeto en el Ambito laboral, siendo productos de fa SOCIALIZACION ANTICIPATORIA o dela So-
cializacidn PARA el trabajo. Otros estudios son clasificados en dos grandes grupos diferenciados en base
a la posicidn frente al siguiente problema: si los aprendizajes realizados durante el periodo formativa en
un contexto particular pueden ser mantenidos y transferidos directamente al dmbito faboral. Este primer
grupo, utilizando un modelo de induccidn, presupone que todo [o transmitido durante un riguroso pro-
grama de estudios e, indirectamente, a través de la relacién con los profesores v las experiencias de
aprendizaje, constituye ia base de su futuro comportamiento profesional. Los fracasos en la socializa-
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cion—en la adaptacién— se deberdn, pues, ala inadecuacién de las expectativas manifestadas por los do-
centes, o alas incongruencias entre lo transmitido por ellos v lo experimentadoe porlosalumnos en las re-
laciones con fos demds que constituyen posteriores miembros compiementarios del conjfunto del rol
{Sarchielli, 1987).

Para el segundo grupo, la experiencia formativa es analizada como un sistema social, independiente-
mente del grupo profesional de referencis, sin sobrevalorar, como en el anterior modelo, la integraciony
la complementariedad del grupo de estudiantes como grupo con intereses comusnes, buscando conseguir
sug propios fines en la situacidn formativa especifica adoptando comportamientos adaptados a dichos fi-
nes. Esto implica que el estilo adoptado, lag orientaciones y valores asumidos serdn mantenidos en el
contexto laboral, en el cual existirdn diferencias de estatus y poder, incluso bastante consistentes res-
pecto a las actuales.

El proceso de socializacién en la fase formativa ayuda, pues, a comprender ¢l comportamiento en la
escueia—y no en el futuro laboral— v sobre todo la manera en fa que el sujeto tiende a afrontar sus proble-
mas actuales.

Al término de esta fase, los sujetos se van a enfrentar directamente a la vida profesional, frecuente-
mente imposibilitados para, de forma adecuada, proyectar las sucesivas fases del itinerario social perso-
nal y asi maatener un rol activo frente a las aportaciones del Ambito organizalivo en cuyo seno estin a
punto de ingresar (Sarchielli, 1987).

En este periodo, inmediatamente anterior al ingreso, el sujeto va a iniciar contactos con Ia organiza-
cion. Durante la seleccion de personal, se formalizardn e intensificardn dichos contactos, pudiéndose
distorsionar la percepcidn del sujeto por parte de la organizacién y la de ésta por parte de aquél (Peiro,
1936).

Operativamente, segiin Sarchielli (1987), podemos «medir en esta fase el funcionamiento de la so-
clalizacion mediante dos variables:

¢ FElgrado de realismo con el que el sujeto se encuentra para imaginar la vida laboral en un contexto
organizacional concrelo; esto supone unz elaboracidn de informacién que permitiréd contrabalan-
cear unas imagenes profesionales fantlasiosas,

e Elgrado de congruencia entre las necesidades y las capacidades del sujeto v los recursos presentes
en el contexto organizativo asumido como referente. Supone para ef sujeto unatoma de decision y
la atribucidn de un significado al trabajo elegido.

Cuando el sujeto enira en fa organizacion, ésta desarroila una socializacidn especifica, la cual debe te-
ner en cuenta et bagaje (conocimientos, habilidades, ideas, actitudes, expectativas, etc.) que el individuo
aporta.

b) Lafase de INGRES( en el {rabajo supone una ubicacion del sujeto en su puesto de trabajo. En este
momento, €l sujeto se da cuenta de las demandas organizativas y se plantea el problema de ser
«miembro activo» de ia organizacidn. Se da, pues, un intercambio 0 un proceso de interaccion y
negociacidn entre las expectativas, valores y ofras caracteristicas del sujeto v la organizacién, per-
siguiendo ésta un ajuste del individuo al puesto mediante reglas, normas, etc., mientras que el su-
jeto trata de hacer compatibles estas exigencias con sus expeciativas, necesidades y caracteristicas
personales (Peird, 1986),

Lasituacion va a variar dependiendo de Ia relacidn que exista entre ambos conjuntos de expectativas
{Schein, 1977). Si el nuevo miembro acepta previamente fas normas de la organizacién, el proceso de so-
cializacién implica una reafirmacion de esas normas mediante la comunicacidn, el ejemplo de personas-
claves y las instrucciones de supervisores y entrenadores. Si el nuevo miembro Hega a la organizacién
con valores y pautas de conductas divergentes de los que la organizacion espera, entonces, ia socializa-
¢ién supone en un primer momento una fase destructiva. En esta fase el sujeto percibe 2l juicio negativo
dado ala organizacidn y 1a necesidad de redefinirse a s mismo v & sus propios medios de accién en fun-
cion del rof a asumir ¥ por ¢l cual es acogido y reforzado incluso de forma mecénica (Sarchielli, 1987).

Mortimer y Lorence (1979) categorizaron las investigaciones empiricas que afrontan el tema de laso-
cializacidn en esta fase en dos grupos: aqueilas que adoptan el modelo de la «seleccidn ocupacional» y
aguellos que hacen referencia a la «hipdtesis de la socializacidén ocupacionaly.

Bl primer grupo de investigaciones parte del supuesto segiin el cual e] individuo que ingresa en un
trabajo lo selecciona sobre la base de las caracteristicas psicoldgicas formadas durante el periodo escolar,
las cuales constituirdn su identidad profesional v sustentardn su futura carrera profesional, Bl segundo
grupo presupone una influencia directa de la experiencia laboral sobre los sujetos desde el inicio de su re-
lacidn con e trabajo. Feldman (1976) y Wanous (1977) subrayan que los cambios personales consecuen-
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tes al ingreso [aboral hablan de «efectos organizativoss, los cuales deberdn ser individualizados y anali-
zados para que asi se facilite la insercion laboral en el trabajo v guiar positivamente las sucesivas fases de}
proceso de socializacion.

Esta fase requiere para su culminacién dos factores, los cuales no siempre se encuentran bajo control
de la organizacién. El primero es el nivel de motivacidn del empleado en el momento del ingreso. El in-
dividuo puede abandonar la organizacion, si este nivel es bajo. Bl segundo factor es ¢l grado en que 1a o1-
ganizacion puede «cautivary al nuevo miembro, Esto se intenta de muitiples formas: por constricciones
legales, a través de la creacion de fuertes compromisos psiceldgicos con la organizeion o mediante una
serie de «ventajas» que hacen que el inviduo quede «comprometido» con ella, dado que 1as perderia siia
abandonase (Peird, 1986).

La fase de iniciacion laboral va a poner a prueba la capacidad de presencia activa y de negociacion del
nuevo miembro con respecto a su propio destino social y laboral. Esta fase parece tener un importante
peso sobre el futuro comportamiento laboral del sujeto y sobre sus posibilidades de desarrollo personal
en la organizacion en la cual ha ingresado.

¢) La fase tercera, de CAMBIO Y ADQUISICION DE LOS NUEVOS PATRONES DE CONDUCTA,
hace referencia a la experiencia laboral. Se produce una Socializacién EN el trabajo (Peird et al.,
1988). En ella se da una flexibilidad y disponibilidad al cambio.

Esta tercera fase, bastante amplia y operativamente mal definida, adquiere un rol especifico que po-
driamos definir de empuje a la «metamorfosis» (Van Maanen, 1976); es decir, el sujeto es llamado, conti-
nuamente, a buscar los comporiamientos mds apropiados (o aguélios més tolerados), los cuales le per-
mitirdn afrontar los distintos problemas que la vida laboral ofrece, ain sin tener a su disposicién esque-
mas comportamentales ya probados vy consclidados por la experiencia,

Caplow (1964) sintetiza en cuatro apartados ios cambios mas relevantes:

1. Modificacidn en la autoimagen, resultante de la interaccidn con el rol organizacional,

2. Se producen relaciones interpersonales nuevas, abandonando algunas anteriores. Se pertenece a
nuevos grupos de trabajo (Sarchieili, 1987). De esta forma, los miembros de la organizacidn al in-
teractuar con el nuevo miembro, {ransmiten las normas y expectativas de la organizacién y deter-
minan el momento en ef cual el individuo alcanza la socializacidn adecuada.

3. Bl nuevo miembro adquiere nuevos valores internalizdndolos progresivamente, dando lugar a
una reorganizacion cognitiva y emocional (Sarchielli, 1987). Puede ocurrir que el sujeto no ad-
quiera el grado de socializacion adecuado si surgen conflictos importantes entre sus valores y los
transmitidos por la organizacidn, los cuales trata de imponerle,

4, Porultimo, el individuo aprende y realiza nuevos modos de comportamientos ¥ nuevos patrones
de conducta en funcidn de los roles que ha de desempeidiar. Elio exige una diferente valoracion,
del propio espacio de accidn (Sarchielli, 1987).

Este conjunto de cambios pretenden hacer mds previsibles vy concordes los comportamientos del
nuevo miembro con jos fines de la organizacion (Peird, 1986). El nivel de exigencia de la organizacion y
sl grado de presidn ejercida varian en funcion de los comportamientos de que se trate. Schein (1971) dis-
tingue tres lipos de comportamientos segdn su necesidad de adquisicion: comportamientos centrales,
relevantes y periféricos. En este sentido, 1a presién es mucho mas intensa en el primer caso y menor en e}
ultimo.

Cuando las dificultades cognitivas y emocionales debidas al ingreso en e} trabajo se han superado, y
se puede dar cuenta de los recursos presentes, la situacitn laboral puede llegar a ser para la persona una
importante ocasion de acceso a nuevas formas de identidad social ¥ a una oportunidad concreta para ve-
rificar las dimensiones y las actifudes que la conforman.

Las fases de la socializacién anteriormente expuestas, hacen referencia al ingreso en la organizacion,
sin embargo, con ciertos matices, se da también cuando se produce un cambio de puesto (ascenso o des-
censo), desocupacion momentdnea, cambio en fos contenidos del {rabajo, Hlegada de nuevos colegas o
nuevo jefe y ante a proximidad de la jubilacidn (Peird, 1986; Sarchieili, 1987).

3. TACTICAS DE SOCIALIZACION EN LAS ORGANIZACIONES

Las t4cticas de socializacion son formas de organizar las experiencias de los individuos que se incor-
poran a una organizacion o que realizan una transicidn de un rol a otro (Peird, 1986). Representan, ade-
mds, un conjunto de sucesos que tratan de influir sobre el comportamiento de esios individuos. Son pro-
cesos similares al entrenamiento, al aprendizaje..., pero con un cardcier mads especifico.
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Desde una perspectiva globalizadora, estableceremos las dimensiones principales gue caracterizan
las tdcticas de socializacidn. Van Maanen y Shein (1979) distinguen cinco dimensiones en los procesos
de socializacién:

a)

b)

d)

e}

Tdcticas de socializacion individual versus tdcticas colectivas. Las ticticas de socializacidn colectiva
son aquellas que retnen a todos Ios individuos gue han de traspasar un limite determinado
—obtencion o cambio de rol— para someterlos a una serie de experiencias que faciliten y orienten
este paso. Estos jovenes comparten, pues, un conjunto de experiencias comunes. Por su parte, en
las tdcticas de soclalizacidn individual cada nuevo miembro tiene un conjunto de experiencias
Unicas.

Tdcticas formales de socializacion versus tdcticas informales. Las tdcticas formales de socializacidn
son aquellas en las que el nuevo miembro es segregado de los otros miembros de la organizacion
para que realice un conjunio de experiencias especialmente preparadas para su socializacion. Por
el contrario, las tdcticas informales de socializacidn no establecen explicitamente esta separacidn
ni programas especificos, esto no significa necesariamente menor eficacia. La cual va a depender-
del contexto, el contenido y el individuo, entre otros factores.

Tdcticas de cardcter secuencial versus tdcticas de socializacion aleatorias. Las tdcticas de socializa-
cidn secuencial son aguellas que establecen y especifican pasos discretos e identificables como re-
quisitos para poder desempeifiar los roles requeridos. En el lado contrario, fas de socializacién
aleatorias, no especifican la secuencia de pasos que conducen al desempefio del rol para el que se
pretende socializar al individuo. Por lo general, los profesionales de una organizacién requieren
un periodoe considerable de socializacion secuencial incluso antes de ingresar en ella (los estudios
superiores son requisito imprescindible para el desempefio de determinados roles).

Tdcticas de socializacion rigiday fijas versus tdcticas de cardcter variable. Esta dimensidn hace refe-
rencia al grado de concrecidn temporal de las tdcticas. Son rigidos o fijos aquelios procesos que
proporcionan informacion precisa del tiempo requerido para realizar un determinado paso dentro
del proceso completo. Por otro lado, las ticticas de cardcter variable no proporcionan suficientes
indicios para conocer anteriormente cudndo se superard un determinado paso dentro del proceso.
Tdcticas de «investidura» versus tdcticas de «despojamientop. Esta dimensidn clasifica las tdcticas
de socializacidn en funcién del grado en que confirman la identidad del nuevo miembro o porel
contrario, la transforman. Las tdcticas de «investidura» ratifican v potencian las caracter{sticas
personales que los nuevos miembros aportan para el desempefio del rol y reconocen su viabilidad
y utilidad. La organizacién no pretende cambiar al nuevo miembro que va a desempefiar el rol
sino aprovechar sus capacidades v habilidades para ese desempefio, Las fdcticas de «despoja-
miento» buscan la eliminacidn o neutralizacidn de ciertas caracteristicas del individuo que la or-
ganizacidn ve como negativas y perjudiciales para el desempeiio del nuevo rol.

I.as dimensiones presentadas permiten clasificar un buen nimero de tacticas de sociatizacién organi-
zacional. Unas dimensiones no son incompatibles con otras, de modo que una misma tictica puede ser
ubicada en distintas dimensiones al mismo tiempo. No obstante, la existencia de una determinada es-
iructura empirica que agrupe determinadas caracteristicas en factores, parece muy probable, aunque no
se han desarrollado hasta el momento investigaciones empiricas al respecto (Peird, 1986). Por su parte,
Van Maanen y Schein (1979) han establecido una cierta relacidn entre algunos conjuntos de caracteristi-
cas de las tdcticas de socializacion empleadas y el tipo de orientacidn del individuo en el desempefio del
rol (ver figura 1).
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FIGURA 1: Técticas de Socializacidén Organizacional {(Van Maanen y Schein, 1979)
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4. APROXIMACIONES TEORICAS AL PROCESO DE SOCIALIZACION LABORAL

En estos momentos, una de las mayores preocupaciones en este campo es ia biisqueda de una Teoria
general, la cual integre el conjunto de las distintas variables intervinientes en el proceso de socializacidn.
Dicha teoria o teorfas deben tener en cuenta una serie de requisitos: en primer lugar, la Teoria debe refe-
rirse a los procesos de adaptacidn de las personas pasando por una etapa de transicidn. En segundo fugar,
debe tener en cuenta el conjunto de acciones cognitivas que la gente utiliza para restablecer el equilibrio
en el sistema cognitivo, ¢l cual puede verse alterado a consecuencia de los cambios de posicidn, En estas
transiciones tienen lugar ciertos procesos de desocializacién; por ¢jempio, unos valores determinados se
dejan de un lado para adoptar roles y valores nuevos. Se produce, pues, un enfrentamiento entre ideales
y standares, por unlado, y la percepeion de [a realidad, por otro. El resultado de todo ello es que se puede
producir una fuerte incertidumbre sobre la identidad personal y social. En ditimo lugar, la Teoria debe
decir algo sobre las posibles estrategias para resaltar Ja eveniual incongruencia o desequilibrio (Feij,
1987).

Tres teorias parecen contemplar los criterios anteriormente mencionados, y asi predecir o explicar
las difevencias comportamentales enire la gente al enfrentarse a situaciones de transicidn:

1. Teorfas de la disonancia cognitiva, como la formulada por Festinger (1957). Tazelaar ha formu-

fado recientemente una variante de estas teorfas.

2. Teorias de las expectativas y valores, como la desarrollada por Wiener (1974). El concepto de atri-

bucién causal (locus de controf) es importante en esta teoria.

3. Teorias de la Motivacidn, el modelo de McClellan (1985) es un buen ejemplo de ellas.

A continuacidén presentaremos resumidamente cada una de estas teorfas.

4,1, La teoria de Ia incongruencia mental

La teoria de la incongruencia mental ha sido elaborada por el socidlogo holandés Tazelaar (Tazelaar,
1982; Tazelaar v Springers, 1984), Es una teorfa general que explica 1a conducta —sus cambios— vy 1os
cambios mentales de los individuos.

La teoria de la incongruencia mental parte de la disonancia cognitiva formulada por Festinger y estd
conectada con las teorias de costes/beneficios desarroiladas por las ciencias econdmicas. Es pues, una
teoria del equilibrio cognitivo con cierto sabor economicista (Feij, 1987).

Es esta teoria, para predecir o explicar 1a conducta hay que tener en cuenta dos tipos de condiciones
centrales:

a} Las posibilidades o imposibilidades objetivas de un individuo para comportarse de cierta forma:
las Hlamadas «posibilidades de accidn», aludiendo tanto a los aspectos estructurales de lasituacidn
de una persona como a sus caracteristicas fisicas y a la red social de la cual ¢l individuo forma
parte,

b} La disposicidn delindividuo para comportarss de determinada forma. Esta va a venir determinada
por ef standard primario (p. gj. ambicidn, aspiracion, demanda, méiodo, norma) concerniente a
una situacién deseable en un campo particular, como el empleo v el desemplec v la cognicidn pri-
maria del individuo con respecto a ese campo (p. gj. asunciones, conocimientos o expectativas),

Segiin esta teoria, habrd «incongruencia mental» cuando se produzca una diferencia entre la cogni-
cidn primaria v el standard primario. La magnitud de la incongruencia primaria vendra determinada por
dos factores: primero, la dominancia del standard (o sea, la deseabilidad o atractivo de la meta o stan-
dard) y, segundo, 13 unicidad o rango de la cognicidn {es decir, el grado en el que la cognicién es especi-
fica para cada sujeto).

El punto centrai de la presente teoria (ver Figura 2) supone que, ante una incongruencia, el individuo
intentard, por cualquier medio, reducirla. Los intentos por reducir la incongruencia no sélo van a depen-
der de la magnitud de ella, sino de otros factores involucrados. Los cambios gue se producen en el
cambio primario (trabajo/desempleo) tienen consecuencias sobre los llamados campos secundarios
(p. ej. contactos sociales, etc.).
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FIGURA 2: La Teoria de la incongruencia mental

Variables estructurales

Contexto situacional Contexto normativo
objetivo
(mercado laboral
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STANDARD STANDARD
COGNICION COGNICION
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cognicianes STANDARD h grado=funcién de
auxiliares 1 — ~— dominancia del standard

COGNICION o — unicidad det standard

Tiempo libre
STANDARD

COGNICION

Contactos sociales
STANDARD

COGNICION

Fuente: Tazelaar (1986), adaptado de Peird y Moret, (1987).

De acuerdo con esta teotia, nos encontramos con, al menos, cuatro campos secundarios, que son im-
portantes para cualquiera de los campos primarios estudiados. Los cuatro campos secundarios son: di-
nero, tiempo libre, status social y contactos sociales. La influencia que los cambios en los campos prima-
rios tienen sobre los campos secundarios pueden determinarse midiendo las llamadas cogniciones auxi-
liares, las cuales conectan ambos campos. Las cogniciones auxiliares pueden ser determinadas también
para grupos particulares.

Por ultimo, la eleccién de una determinada estrategia para reducir la incongruencia estd influida por
dos factores: la percepcion de las oportunidades que una situacidn particular ofrece (espacio de accidn
percibido) y la percepcién del apoyo social. Debemos, pues, tener en cuenta la tension en el sistema
mental.

Las distintas estrategias o formas por las cuales una persona puede reducir esa tension en el sistema
mental son:

1. La adaptacion del standard a las cogniciones.

2. La adaptacion de las cogniciones al standard por medio del cambio conductual.

3. Laadaptacién de las cogniciones al standard a través de «mecanismos cognitivas» (p. ej. racionali-

zaciones).

4, Ia no reduccién de la tensién, que conduce al stress.

5. La no reduccidn de la tensidn, sin stress.
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Tazelaar (1982) diseflo un modelo matemadtico con el cual se pueden estimar las probabilidades de las
distintas reacciones: el impulso hacia la accidén (p. ef. la frecuencia de solicitud de un empleo), el cambio
de los niveles (p. ¢j. la importancia del trabajo) o el stress.

La teoria de la incongruencia mental puede ser utilizada para predecir la conducta individual y el
cambio conductual y mental. Esta teoria se aplica al trabajo y a las relaciones, midiendo standares prima-
rios y los secundarios, las cogniciones e incongruencias al igual que as posibilidades de accion y el apoyo
social percibido y objetivo. Es, pues, una teoria atractiva, pudiendo incoporar algunas variables del signi-
ficado del trabajo: la centralidad del trabajo, los resultados valiosos del trabajo y las metas del trabajo. No
obstante, el porqué las personas tienen unos standares particulares —valores, identidad social, autocon-
ceptos— o tienen percepciones diferentes de su situacidn son cuestiones que la teoria no contesta. Para
responder a estas cuestiones resultan mas adecuadas ias teorias de la personalidad, teorfas de las prefe-
rencias o teorias del aprendizaje social. A este respecto, el status socio-econdémico v la educacidn son fac-
tores predictivos muy potentes (Feij, 1987).

4.2. Teorfas de las expectativas y valores

Originalmente, la teoria de expectativas y valores es una teoria atribucional con respecto & la motiva-
¢ién de logro. En estas teorias, la tendencia conductual (o motivacion) es considerada como una funcién
multiplicativa de las expectativas de una persona de alcazar una meta determinaday el valor o fuerza de
atraccion de dicha fuerza (ver Munduate, 1984).

En el caso del desempleo o de la adaptacién, la teoria de las expectativas y valores implica que lamoti-
vacion para buscar un empleo, o para lograr la adaptacion, puede estar relacionada con las expectativas
que una persona tenga en relacidn a que sus esfuerzos se conviertan en lo deseado (empleo o adaptacién,
respectivamente) y con el atractivo o aversién percibido en la propia naturaleza del empleo (Feather ¥
Davenport, 1981). La expectativa real va a depender de las expectativas previas y de lamedida enlaqueel
sujeto atribuya la causa del éxito o fracaso a factores invariables o estables o a factores variables. En otras
palabras, de acuerdo con Weiner (1985), las atribuciones son muy importantes. A veces se utilizan otras
dimensiones de la atribucion causal del éxito o fracaso; ello ocurre en las atribuciones o factores internos
(factores de la persona como la habilidad o el esfuerzo) o a factores externos (como la dificultad de 1a ta-
rea o la suerte). Este concepto es conocido como «locus de causalidady, siendo importante en las teorias
de aprendizaje social (Feij, 1987).

Unida a esta teoria se encuentran las teorias del desamparo aprendido de Seligman (ver Weiner y Lit-
manadizes, 1980). Las personas que confieren un alto valor al trabajo y a la vez tienen unas elevadas ex-
pectativas de encontrar un empleo o de lograr la adaptacidn, quedardn muy frustradas si fracasan en elin-
tento.

Comparando la teoria de las expectativas v valores con la de [a incongruencia mental de Tazelaar, el
concepto de «valor» parece estar relacionado fuertemente con el concepto de «imporiancia relativa del
campo primario». Similarmente, puede existir una estrecha relacidn entre los conceptos de expectativa y
«posibilidades de accidn». Ambas teorias tienen un fuerte sabor congnitivo,

En las teorias de expectativas y valores, algunas variables mediacionales son consideradas importan-
tes, como por ejemplo: los estilos de afrontamiento; de hecho, la propia atribucién causal puede ser vista
como una forma de afrontamiento cognitivo, pero ademds, el apoyo social es un factor importante,
puesto que puede ayudar a un sujeto a afrontar las experiencias de fracaso. La busqueda de apoyo social
puede verse también como un estilo de afrontamiento.

4.3. Teorias Motivacionales

Las teorias motivacionales estdn caracterizadas por la asuncidn de un determinado niimero de moti-
vos o necesidades humanas fundamentales, como la necesidad de logro y la necesidad de afiliacidn, que
pueden ser consideradas como variables de personalidad mds o menos estables, importantes para nues-
tro campo de estudio: la adaptacion (v dentro de ella la socializacidn) en ¢l trabajo y en las relaciones.

La teoria de McClelland pertenece a este grupo de teorfas, incorporando en su mas reciente version
(McClelland, 1985 a,b) (Figura 3) la teoria de las expectativas y valores. Esta teoria trata de predecir la
fuerza del impulso a actuar, el cual, junto con las oportunidades para actuar que ofrece el ambiente, pro-
duce una respuesta que se interpreta por el sujeto de varias formas. La retroalimentacién de estas inter-
pretaciones influye en varios aspectos de la secuencia motivacién-accion.
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Este modelo es muy amplio, pudiendo situar dentro de é1 los conceptos centrales de las dos teorias
anteriormente mencionadas (p. ¢j. las expectativas, las limitaciones objetivas y subjetivas de accidn, las
atribuciones causales y el valor que se atribuye al trabajo o a una relacidn particuiar).

Un aspecto importante de la reciente teoria de McClelland es que asume la existencia de necesidades
y preferencias innatas y parcialmente inconscientes, Bs decir, la motivacién para satisfacer una necesi-
dad no siempre estd determinada por procesos cognitivos, expectativas v valores. Ese aspecto puede ser
importante al estudiar las diferencias de sexo respecto af trabajo y las relaciones. Las diferencias entre los
roles sexuales, las diferentes valoraciones del trabajo v de las relaciones por parte de hombres y mujeres,
pueden ser debidas ala necesidad de logro y a la necesidad de afiliacidn, respectivamente, y por los valo-
res subjetivos o normas culturales mds amplias.

Dentro de la carrera ocupacional, en funcién del sexo, existen, incluso, diferencias respecto a las es-
trategias de ejecucion, las cuales pueden orientarse mas hacia el logro {en los hombres) o hacia las rela-
ciones {en el caso de las mujeres).

En cada una de las distintas teorias expuestas, la expectativa de éxito en el logro de una meta y la im-
portancia de la meta, son aspectos claves, aunque en taforma de evaluarlos presenta ciertas diferencias,
Ademads, las predicciones hechas por cada teorla resultan muy similares: una fuerte motivacidn o ten-
dencia a actuar en el caso de unas expectativas altas de éxito y una importancia elevada vinculada al éxito
(consecucidn de la meta).

FIGURA 3: El rol de las variables cognitivas en la secuencia motivacion-accién

OPORTUNIDAD
UACT b
SIT ON PERSONA, (SITUACION)
Indicios: Moltivos Ps (prob. V {valores, Impulso ¢
A —sociales Activacion X  deéxito) X importan. = hacia ——7p Acciones
—fisioldg. {(Motivacidn) Destreza de una meta) la accidén $
A A

Interpretaciones
cognitivas,  Atribuciones

causales y Metas
futuras
Probabilidad de
éxite percibida Otros valores
(en una tarea que modelan la
concreta y en eleccidn de las
general) acciones

Cogniciones
Demandas

A 4
Incentivos —# Motivos
Disposiciones

Frente: McClelland (1985), adaptado de Peird v Moret, {1987).
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Las teorias de Tazelaar (1982) y Weiner (1974) tienen en comun gue hacen predicciones sobre las
causas de las dolencias psicoldgicas (depresion); por ejemplo, cuando la importancia de la meta es
grande {fuerte activacidn de un motivo en la teoria de McClelland (1985), pero las expectativas de alcan-
zar una mets son bajas. Estas tres teorias son orientadas hacia la cognicitn, pero junto a esto, particuiar-
mente en la teoria de McClelland (31985), se presta atencidn a un componente afectivo y parciaimente in-
consciente, mediante la acentuacion de los motivos humanos como variables centrales (Feij, 1987).

5. REACCIONES DE LOS INDIVIDUOS ANTE LA SOCIALIZACION LABORAL

Al incorporar un nuevo miembro, la organizacidn va a intentar influirlo para que responda a sus ne-
cesidades, y asf contribuya a la consecucion de los fines organizativos y coordine, para ello, sus activida-
des con las de otros miembros. Debemos, por tanto, considerar las respuestas de los nuevos miembros
anle esa influencia.

Las reacciones van a depender, en gran medida, de ios factores motivacionales que los individuos
tengan para permanecer en la organizacién y de las posibilidades que ésta tenga para mantenerlos (Peird,
1986). El nuevo miembro, mediante sus respuestas, procurard lograr satisfacer sus propias necesidades y
acomodar su rol a sus caracteristicas, intereses y actitudes personales.

En ta consecucidn de la adapiacién podemos encontrar grandes diferencias, Las respuestas de los in-
dividuos pueden ir desde la conformidad total al rol, aceptando todos los valores y normas, al rechazo to-
tal o rebelion. Para Schein (1977) las dos reacciones son resuliado de una socializacion (o de una adapta-
cion) malograda v son disfuncionales para el individuo y/o para la organizacion.

Esas dos reacciones forman parte de un continuo, en e cual, entre ellos, se produce una socializacién
cuyos resultados son funcionales permitiendo una «personalizacion» del sujeto (Bakke, 1953), una «inno-
vacidn creadora» (Schein, 1977) ¥ una adecuada «individualizacion» (Porter, Lawler y Hackman, 1975).

Dentro de este continuo, Van Maanen y Schein (1979) distinguen varios {ipos de respuestas:

e Una respuesty «conservadora» cercana al conformismo. El nuevo miembro apenas cuestiona las

normas, conocimientos y nisiones asociadas al rol (Peird, 1986).

® UInarvespuesta «innovadoran. El nuevo miembro intentard cambiar los «eontenidos» del rol, 0 sea,

las estrategias o conocimientos caracteristicos a éste, aun sin cuestionar los objetivos finales.

¢ Unarespuesta «innovadora del rol o del puesto», produciendo una «rebelidn» aun dentro de limi-

tes funcionales. El sujeto trata de modificar tanto los conocimientos y procedimientos asociados a
su rol como las finalidades perseguidas.

Para Peird (1986), el proceso de socializacion debe procurar un equilibrio entre la continuidad y 1a in-
novacion, Una reaccion excesivamente conformista no permite a los nuevos miembros expresar sus ca-
racteristicas personales, produciendo una socializacién insatisfactoria, la cual también se va a daren la
organizacion, puesto que ésta no logrard tener suficiente flexibilidad para su adaptacidn ante situacio-
nes, tecnotogias o entornos cambiantes. Por otro lado, una innovacion excesiva en un determinado rol
provocarda un grave desajuste en el sistema de roles, debido a que en un sistema las modificaciones pro-
ducidas en una parte o componente van a repercutir siempre sobre el resto y requieren un proceso de
acomodacidn,

6. RESUMEN

ElProceso de Adaptacion delosjévenes al entorno laboral de las Nuevas Tecnologias, especialmente
el proceso de Socializacién laboral, supone un proceso de aprendizaje de conductas, conocimientos, ac-
titudes, normas..., ¢l cual se produce antes de la incorporacion al trabajo v durante la vida laboral del jo-
ven y de fos adultos.

El Proceso de Socializacion laboral tiene mayor intensidad en el perfodo de ingreso del joven a la or-
ganizacion, en el cual se produce un proceso de interaccidn y negociacidn entre 1as expectativas y valores
deljoven ylas de la organizaicion. El joven puede llegar a la organizacién con valeres y pautas de conduc-
tas distintos a los esperadoes por ella; suponiendo en un primer momento, fa socializacion, una fase des-
tructiva de dichos valores y conductas; de este modo, el joven asumird el 1ol para ¢l designado por la or-
ganizacidn. Por otro lado, puede suceder que el joven acepte 1as normas de la organizacién, siendo la so-
cializacion, entonces, una reafirmacion de dichas normas.
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El proceso de adaptacion del joven durante el ingreso a una organizacion tiene importantes implica-
ciones sobre el futuro comportamiento del joven en el entorno laboral y sobre las posibilidades de desa-
rrollo personal en la organizacidn.

Al ingresar en una organizacidn y durante la adquisicidn de su rol laboral, se producen en el joven
una serie de cambios, considerados relevantes: se modifica su autoimagen, produciéndose en él una
reorganizacién cognitiva; conoce a personas nuevas, estableciendo relaciones que le reportardn un co-
nocimiento de las normas y expectativas de la organizacidn, utilizando a los compafieros para ello, etc.
Todos estos cambios tienen como objetivo el lograr una mejor adaptacién al nuevo rol laboral por parte
de los jévenes, que posteriormente analizaremos concretamente en el entorno de las nuevas tecnologias,
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CAPITULO 3
OBJETIVOS, DISENO Y METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1. INTRODUCCION Y MARCO GENERAL DE LA INVESTIGACION

El proceso de Socializacién taboral v sus resultados, como por ejemplo el llegar a integrarse en la
fuerza laboral, puede ser contemplado como un fundamento importante de todas las sociedades indus-
triales (Dubin, 1956; MOW, International Research Team, 1987). Ademds, existe un amplio reconoci-
miento de la importancia del rol laboral para el desarrolo humano general desde Ia Psicologia Social, la
Psicologia Clinica y la Psicologia Evolutiva. Una parte importante del desarrollo cognitivo, social, moral
y de la personalidad de los adolescentes tiene lugar en ¢l contexto laboral (Henry, 1975; Graen, 1976;
Mortimer y Lorence, 1979; Kohn v Schooler; 1983, MOW, International Research Team, 1987). Sin em-
bargo, importantes investigadores en el campo concluyen que la socializacién laboral permanece poco
comprendida, siendo un proceso investigado inadecuadamente (Osipow, 1983; Supper, 1985).

A finales de 1983, diversos miembros del equipo internacional de investigacién del Proyecto MOW
(Meaning of Working) —cuyo objetivo primordial era realizar un estudio comparativo entre diversas na-
ciones sobre la importancia y el significado del trabajo dada al trabajo, utilizando para ello dos muestras:
una representativa de cada pais y la otra compuesta por diez grupos comunes en cada pais: desemplea-
dos, jubilados, ingenieros quimicos, maestros, trabajadores auténomos, metalirgicos, empleados de
oficina, trabajadores textiles, estudiantes y trabajadores eventuales—, utilizando los conocimientos ob-
tenidos en dicha investigacién sobre el significado del trabajo, iniciaron un proyecto transnacional sobre
la Socializacion laboral de Joven (W.0.5.Y.), inscribiéndose la presente investigacidn dentro de este
proyecto.
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En el grupo W.0.8.Y. se tratard con la diversidad de los jévenes subrayando los distinios procesos de
cambio debidos a su actuacion en ambientes laborales automatizados ¢ informatizados. Este estudio in-
ternacional puede ser distinguido de otros estudios en este mismo campo por cinco aspectos concretos:

1. En esta investigacion estdn colaborando Psicologos del Trabsajo y de las Organizaciones, Socidlo-
gos y Psicdlogos Vocacionales, con el propésito de describir v explicar el desarrollo del rol laboral
en fa juventud. El enfoque estd centrado en jévenes trabajadores y no en jovenes desempleados.

2. Eluso de variablesy escalas con una validez empiricamente probada, que serdn capaces de sinteti-
zar los resultados de investigaciones previas y avanzar en el conocimiento de la Socializacion labo-
ral de la juventud. Las variables consisten en diversas medidas de los constructos del significado
del trabajo. Estas medidas han sido utilizadas en estudios sobre la personalidad laboral realizados
con muestras representativas compuestas por cerca de 15,000 sujetos de ocho pajses (MOW, Inter-
national Research Team, 1987).

3. Explicitan el uso dela perspectiva del desarrollo del ciclo vital y de consideraciones metodologicas
para formular la estructura conceptual v el disefio de la investigacion,

4, Elalcance internacional del estudio permite un maximo de variabilidad en el proceso de socializa-
cién. Por ejemplo, los paises participantes difieren en sistemas y politicas educativas, politicas e in-
tervenciones gubernamentales, esquemas de entrenamientos de empresas, tdcticas de socializa-
¢idn, mercados de trabajo, politica social paralela con el empleo juvenil. Estas mismas diferencias
pueden ser recogidas en las distintas Comunidades o nacionalidades de los distintos pafses. En
nuestra investigacion, en particular, el estudio estd centrado en la Comunidad Andaluza.

5. Lainclusidn de un amplio rango de medidas sobre los resultados del desarrollo permiten una des-
cripcidn mas completa y relevante de [a variabilidad de las consecuencias del proceso de Socializa-
cidén Laboral.

El ¢bjetivo general del Proyecto de Investigacidon W.0.8.Y. es estudiar el desarrollo del rol laboral en
dos grupos de adolescentes y jdévenes adultos durante los dos primeros afios de su incorporacién a la po-
blacion activa en trabajos de jornada completa v en puestos de trabajo con diversos grados de implanta-
cidn de sistemas automatizados e informatizados. La socializacién durante este periodo en este entorno
laboral concreto puede tener una influencia y un impacto especial, va que se trata de la primera experien-
cia seria en el mundo del trabaje. En suma, este perfodo pueds tener una importancia decisiva para ¢l
desarrrollo personal posterior de la poblacidn juvenil en términos de cualificacidn y personalidad laboral
(Vondracek y Lerner, 1982; England, 1983; Kohn y Schooler, 1983).

2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Como se deduce del capitulo anterior, la Socializacion laboral es considerada como un proceso conti-
nuo, dindmico e interactivo (incluyendo aprendizajes, adaptacion, imitacidn, buisquedas y conflictos)
entre la juventud y su ambiente laboral en un periodo de tiempo sociohistérico particular. En conse-
cuencia, existen diferencias respecto a la dindmica de la socializacion laboral y sus consecuencias para
los jovenes que ingresan en la fuerza laboral en diferentes perfodos temporales o enire jovenes de dife-
rentes paises.

Lateoriareconoce que fajuventud, mediante su personalidad y su conducta laboral, es un agente ac-
tivo de su propia socializacidn laboral, Por tanto, 1a socializacién laboral es una capacidad individual que
se desarrolla durante toda la vida, Bl proceso influye en ef desarrolle de la personalidad laboral de los jo-
venes, en sus disposiciones conductuales y los resuliados del comienzo de la carrera; es decir, el patrén
de cambios resultante en la juventud y las relaciones enire la juventud v su ambiente laboral. De este
modo, la socializacidn es también un resultado.

Los diversos estudios longitudinales sobre la socializacién faboral han sido realizados por Psicélo-
£0s, Socidlogos y Economistas (Supperet al., 1957; Bachman et al., 1970; Parnes y Sproat, 1977, Duncan
y Morgan, 1981; Riccobono et al., 1891; Kohn y Schooler, 1983). Sin embargo, ¢l conocimiento de la di-
versidad y {a naturaleza altamente individual del proceso de socializacidn laboral carece todavia de una
descripeidn y explicacion dei desarrollo del rol laboral.

El Objetivo Bdsico del presente estudio, es analizar ¢como la Personalidad Laboral, el Ambienie Labo-
ral, los Resultados del Proceso de Socializacién Laboral y las variables en ellos incluidas, influyen en el
Proceso de Adaptacidn, especialmente en el Proceso de Socializacién Laboral, del joven al entorno de
las Nuevas Tecnologias.
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3. MODELO CENTRAL DE LA INVESTIGACION

El contexto conceptual de esta investigacién especifica tres conjuntos fundamentaies de conceptosy
su interrelacidén, teniendo en cuenta un contexto sociohistdrico durante un periodo temporai de tres
afos. No obstante, el trabajo que se presenta se limita al primer momento de la evaluacion del Proceso
de Adaptacidn. Las otras dos evaluaciones se realizardn respectivamente a los nueve v a los dos afios de
este primer contacto, v quedan por tanto, fuera del marco temporal del trabajo que se presenta,

A. Personalidad laboral

La PERSONALIDAD LABORAL es un resultado del desarroflo individual gue influye en el modo
de procesar informacidn por parte de la juveniud y responde a una serie de sefiales y claves. La personali-
dad laboral incluye: la centralidad del trabajo, normas societales del trabajo, resultados valiosos del tra-
bajo, aspectos importantes del (rabajo, definicidn de trabajo, habilidad personal, locus de control y datos
biogrificos.

B. Ambiente laboral

Ei AMBIENTE LABQORAL sintetiza e incorpora las principales influencias contextuales sobre el
desarrollo humano desde el campo socioldgico, econdmico y psicoldgico. El ambiente laboral incluye:
relaciones interpersonales, caracteristicas del puesto de trabajo, habilidades laborales, calidad de la orga-
nizacién y tacticas de socializacion.

C. Resultados de los procesos de socializacion laboral

Los RESULTADOS DE LOS PROCESQS DE SOCIALIZACION LABORAL referidos a roles in-
dividuales y laborales. Dentro de ellos incluimos: desajustes entre los objetivos personales y las imposi-
ciones reales y la acomodacion subsiguiente (resolucidn de desajustes), expresados en el contexto del
conflicto ambigiiedad del rol, satisfaccion laboral y bienestar general. Los desajustes van a generar con-
ductas de busqueda, conductas interpersonales, esfuerzo, estrategias de mejora vy el patrén de carrera.

AMBIENTE PERSONALIbAD RESULTADOS PROCESOS
LLABORAL LABORAL SOCIALIZACION

DESAJUSTES
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3.1. Variables del modelo

Las relaciones conceptuales entre los diversos constructos y variables, tanto inter como entre, son
complejas. En primer lugar, la interaccidn entre la personalidad laboral y el ambiente laboral produce
una acomodacidn o unos desajustes con sus correspondientes conductas. La naturaleza de dichos resul-
tados y el feedback consecuente influencian a su vez la personaltidad y el ambiente laboral.

Los constructos y relaciones entre el entorno laboral, las caracter{sticas personales y la acomodacion
quedan delimitadas tal como muestra la tabla siguiente:

CARACTERISTICAS

ENTORNO PERSONALES ACOMODACION
mercado laboral datos personales personalidad laboral
personalidad laboral
eventos signific. estrategia de mejora patrén de carrera
de la carrera conducta de busqueda esfuerzo-iniciativa
conflicto v ambig. conflicto y ambig,
del rol del rol

relaciones interp.

caract. del puesto

de trabajo

habilidades habilidades ___ satisfaccidn
calidad organizacién bienestar general

tdcticas de socializacién

desajustes

3.1.1. Personalidad laboral

La PERSONALIDAD LABORAL. incluye bésicamente los cinco constructos derivados del proyecto
sobre el Significado del Trabajo (M.O.W.):

3 L1l Centralidad en el trabajo: es definida como el grado de importancia general que el hecho de
trabajar tiene en la vida del individuo en un momento dado (Claes, 1987). Elintegrarse plenamente en el
trabajo es un valor desarrollado mediante un proceso de consistencia cognitiva basado en una compara-
cidn entre el trabajo como una actividad y las percepciones de si mismo. Este concepto es similar al inte-
rés central de fa vida de Dubin (1956}, a la teoria de los escenarios comportamentales de Barker (1968) ya
la teoria de los procesos interpersonales de Heider (1958),

En la presente investigacidn determinaremos la centralidad del trabajo mediante dos cuestiones. En
la primera utilizaremos un marco de referencia con niveles comparativos que comprenden el propio tra-
bajo frente a otras dreas importantes de la vida (nos referimos a 1a centralidad RELATIVA del trabajo). La
segunda es una estimacion ABSOLUTA de esta centralidad sobre una escala de siete puntos tomando
como referencia al propio sujeto.
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3.1.1.2. Normas societales del trabajo: son normativas estdndares que implican una serie de dere-
chos por parte de fos empleados, asf como una serie de obligaciones reciprocas entre éstos y las organiza-
ciones y la propia sociedad. Las teorias de 1os mercados internos de trabajo (Doeringer y Piore, 1971) in-
cluyen estas normas estandarizadas como gobernadoras de las relaciones de trabajo v los procesos de
cambio.

3.1.1.3.  Resultados valiosos del trabajo: se refieren al significado que el trabajo tiene para el sujeto.
Entre ellos caben los siguientes:

a) El trabajo proporciona prestigio y categoria.

b) Trabajar proporciona unos ingresos necesarios.

¢) El trabajo mantiene a las personas ocupadas.

d) Permite mantener contactos interesantes con otras personas.

¢) Supone una buena oportunidad para servir a la sociedad.

f} El trabajo en s{ mismo es interesante y satisfactorio,

3.1.1.4. Aspectos importantes del trabgjo: al igual que en las distintas taxonomias sobre aspectos im-
portantes del trabajo (Dubin, 1976; Hulin v Triandis, 1981) se incluyen once aspectos considerados rele-
vantes. Estos aspectos del trabajo expresan el modo de vida deseada en el trabajo por los jovenes. Los as-
pectos importantes def trabajo son:

a) Un trabajo INTERESANTE, es decir, que te guste.

b) Unas buenas relaciones INTERPERSONALES (con supervisores y compafieros).

¢} Un buen AJUSTE entre las exigencias del trabajo, la preparacidn y experiencia,

d) Una buena VARIEDAD en el irabajo.

&) Muchas oportunidades de APRENDER cosas nuevas.

f} Buenas CONDICIONES fisicas de trabajo (iluminacién, temperatura, limpieza, poco ruido).

g) Un HORARIO adecnado.

h) Un buen SUELDO.

1) Mucha AUTONOMIA (que pueda decidir cémo hacer el trabajo).

j) Buenas oporiunidades de ASCENSO o PROMOCION.

k) Buena ESTABILIDAD en el empleo.

3.1.1.5. Definicion de trabajo: este concepto no es facil de definir. El American College Dictionary
da cuarenta y seis significados de la palabra trabajo. Parte de la complejidad en [a definicion de trabajo re-
sulta del hecho de que esta palabra no tiene el mismo significado y fincién para todo el mundo. En fa vo-
luminosa v diseminada literatura sobre el {ema encontramos tres clases de definiciones;

a} Motivos o razones para realizar la actividad del trabajo.

b) Resultados personales o estado resultante directamente de las actividades del trabajo.

¢) Represion o controles relevantes en el contexto o para el rendimiento en el trabajo.

Un ejemplo de la primera categoria son las definiciones suministradas por Firth (1948), Dubin {1956),
Anderson (1961) y Braude (1975). Incluyen, en sus definiciones, motivos econdmicos, de superviven-
cia, etc. La segunda categoria comprende: esfuerzo psiquico y mental, sentido de pertenencia, identidad
personal y relaciones sociales {(Weiss y Kahn, 1960; Shimmin, 1966). En la Gitima categoria se incluyen:
obligacidn, control v coaccidn (Friedman, 1961 y Miller, 1980).

3.1.1.6. Habilidad personal: son una serie de habilidades de los jévenes, consideradas relevantes en
el desarrollo del rol en el trabajo. Gracias a estas habilidades que el joven posee, puede realizar adecua-
damente su trabajo. Mediante este constructo podemos averiguar qué es lo que el joven puede hacery
qué conocimientos y destrezas son consideradas por ellos mas importantes en su trabajo (W.0.5.Y ., In-
ternational Research Team, 1988).

Eltérmino Habilidad Individuallo entendemos como la percepcidn que el sujeto tiene de sus propias
habilidades en relacién al grado en el que éste puede realizar bien una determinada tarea.

Entre estas Habilidades personales se encuentran habilidades psicomotoras, comportamentales y
competencias cognitivas, todas ellas necesarias para actuar expertamente en el {rabajo. Algunas de estas
habilidades son:

ay Comparar objetos por su tamafio y forma o representirtelos.

b} Comprobar con rapidez v precisidn combinaciones de letras y nimeros.
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¢) DPescubrir relaciones enire objetos, patrones o disefios.

d) Persuadir o cooperar con otros para realizar tareas (comunicarse con otros sobre las actividades
relacionadas con el trabajo, de modo que puedan comprender y actuar de acuerdo con su informa-
¢idn, consejo o instrucciones).

&) Mover los dedos, manos o brazos de manera precisa v coordinada con lo gue se ve u oye,

f) Comprender documentacién o instrucciones escritas para obtener informacidn.

£y Comprender v responder correctamente a instrucciones, informacion u orientaciones que le den,

3.1.1.7. Locus de Control: es definido como la atribucién causal de los actos y conductas propias v de
sus consecuencias (Ruiz-Quintanilla, 1987); es decir, consideramtos el Locus de Controf como el grado
en el gue los jovenes estan de acuerdo con ciertas atribuciones referidas al trabajo y al empleo. Entre es-
tas atribuciones encontramos:

a) La mala suerte es la causa de que alguna gente sea pobre.

b) Conseguir un empleo depende de mi habilidad.

¢) Tener éxito en el frabajo es una cuestidn de suerte.

d) Progresar en el trabajo depende de ofras personas.

ey La pente pobre lo es {recuentemente por su culpa.

) La posibilidad de conseguir un empleo depende del lugar donde uno viva.

3.1.1.8. Datos biogrdficos: se consideran, en primer lugar, aquellos datos referentes a la filiacidn
—dia, mey, a0 ¥ ingar de nacimiento; sexo; estado civil; nimero de hijos; servicio militar; domicilio ac-
tua) y un comicilio adicicnal— as{ como una serie de datos complementarios como son: qué personas le
prestan apovo financiero v en gué medida, el nivel de estudios més elevado completado (aunqgue no lo
hava finatizado), la fecha de finalizacion de estudios, si posee o no el titulo o certificado de los estudios
realizados, el drea en Ia cual ha recibido entrenamiento profesional, los afios que ha estado en periodo
de formacion v por Gltimo, s hs tenide algin empleo anterior al actual, especificando el tipo de
empleo,

Todes esles datos nos dardn una miejor perspectiva de la historia individual v de la situacion actual
del sujein.

3.1.3.  Ambiente laboral

¥n el AMBIENTE LABORAL encontramos:

3.1.2.1. Relaciones interpersonales: son consideradas como categorias especiales de influencia so-
cial, las cuales inciden en el desarrollo del rol en el trabajo. Dentro de ellas vamaos a considerar: las rela-
ciones con los superiores v las relaciones con los compafieros.

a} Relaciones con los superiores, 10§ superiores proporcionan al joven consejos v aclaran expectati-
vas referentes a [os requerimientos del trabajo. Al joven se le asigna un trabajo que ocasione el
desarrollo de sus habilidades y aliente su aprendizaje. Sin embargo, ante situaciones nuevas, el jo-
ven puede, inicialmente, no desear tal reto y procurar rebajar en gran medida la variedad de {as ta-
reas en el trabajo, Los supervisores pueden comprender esto y asignar, enun principio, subtareas
para ir progresivamente obligando al joven a aprender el trabajo completo. Este es un medio de
desarrollo secuencial en el trabajo. El desarrollo secuencial en el trabajo hace pasar al joven por
una serie de tareas, ajustando el nivel de «reto» a un nivel comiin de habilidad.

b) Relaciones con los compaiieros, Los compafieros juegan un papel importante en la socializacion
del joven. Las relaciones con los compafieros representan una de las relaciones mds importantes
en el desarrollo laboral (Storr, 1963; Khan y Antonucci, 1980). Desde el punto de vista social y psi-
coldgico, el contacto con los compafieros supone un importante proceso en el que el joven ad-
quiere nuevas conducias, valoraciones, normas y el sentido positivo del trabajo (Ziller, 1964).

Las relaciones con los compaiieros, al igual que 1as relaciones con los superiores, parecen tener para

algunos jévenes una «funcidn critica». En una organizacion jerdrquica, los jévenes tendrdn mas compa-
fleros que superiores; cuando los superiores tengan un control grande, la frecuencia y duracién de con-
tactos con sus empleados serd corta (Guest, 1955-56). En una organizacidn con una falta de jerarquiza-
cién en las relaciones enire compafieros, serd mas facil la comunicacion, el apoye v la colaboracidén entrs
ellos, que si se tratase de relaciones superior-subordinado.

46



El apoyo de los compafieros se encuentra en dos tipos de teorias, segin Kahn y Antonucci (1980):
Teoria de launidn, la cual conexiona el trato directo con el apoyo en fas relaciones, y Teor{as en la que el
trato v el apoyo son un recurse en situaciones nuevas.

Las interacciones con los compafieros configuran y mantienen el sentido de valia personal del joven,
sirviendo, a su vez, de funcidn critica psicotdgica de acuerdo con el locus de control del joven (Likert,
1961, 1967). El efecto producido por las malas interacciones es reducir Ia eficacia v el concepto de si
mismo del joven.

El apoyo de los compafieros se obseva como especialmente importante durante el periodo de transi-
¢idn {(Khan y Antonucci, 1980). El apoyo de los compafieros no liene que ser mostrado por todos o la
mayoria de elios, es suficiente que uno o unos pocos compafieros se muestren deseosos dé proporcio-
narlo (Khan v Antonueci, 1980). Esta conducta, por parie de los compafieros, puede ser un soporte emo-
cional v una fuente de feedback para el joven teniendo un efecto importante sobre las dimensiones de la
personalidad laboral,

Tanto 1os compafieros como los supervisores pueden ser fuentes de fecdback, ésie ayuda al joven a
aumentar su eficacia, asi como a buscar distintas alternativas o planes de carrera, aclarando el tipo de
conducta apropiada. A través del feedback se reduce la ambigledad del rol en el trabajo.

Las ticticas de socializacidn influyen en el apoyo de los compafieros, ya que mientras que con el jefe y
superiores se utilizan précticas formales o institucionales de socializacién, con los compafieros, estas
tdcticas son informales o individualizadas.

3.1.2.2.  Caracteristicas del puesto de trabajo: 10s primeros empleos o el cambio de un empleo a otro
pueden afectar a niveles cognitivoes, afectivos v conductuales. Las caracteristicas de los empleos estdn de-
mostrando tener efectos longitudinales y concurrentes sobre ia personalidad laboral, las relaciones afec-
tivas en el trabajo, el comportamiento como miembro de un grupo vy [os patrones de carrera (Bray, Camp-
bell y Grant, 1974; Katz, 1978, Mortimer y Lorence, 1979; Kohn y Schooler, 1983; M.O. W, International
Research Team, 1987).

Cuatro categorias de las caracteristicas de fos empleos parecen tener influencias importantes sobre la

socializacidn:

e Condiciones temporales.

e (ontexto objetivo.

e (aracteristicas subjetivas.

e Condiciones negativas.

a} ILas Condiciones temporales incluyen aspectos del horario tales como cambios de horario, horas
exiras v trabajos de fin de semana. Los horarios de trabajo pueden incrementar o disminuir [as
exigencias conflictivas en la vida de las personas. Dichos horarios se relacionan con la valoracidn
del ocio, con dimensiones éticas del trabajo y con el comportamiento del sujeto como miembro
de un grupo (Golembiewski, Hills v Kagna, 1974). Los horarios flexibles han demostrado relacio-
narse con el autoconfrol y la discrecion del empleo (Dunham y Hawk, 1977; Fottler, 1977). Las in-
vestigaciones indican que losjévenes prefieren trabajar por fa tarde o cambiar a Ia noche y respon-
den favorablemente a horarios flexibles de trabajo (Dunham y Hawk, 1977 y Mahoney, 1978).

b) El Contexto objetivo del empleo se refiere al ANALISIS DEL PUESTO DE TRABAJO, el cual con-
siste en valorar [os empleos en tres dimensiones: DATOS, PERSONAS Y COSAS, componentes
del trabajo (Fine vy Wiley, 1971). El contenido del empleo se basa en varias premisas referidas a los
empleos y las caracteristicas de los empleos:

b.1) Lasobligaciones laborales se pueden ordenar mediante 1os tres principios (Datos, Personasy
Cosas). Estos son resultados finales del trabajo.

b.2) Cada trabajador funciona de forma unica, en la refacién con las cosas, con las personas, con
los datos, etc.

b.3} Todos los empleos requieren gue el trabajador se relacione con cada una de esas dimensio-
nes en algun grado.

b.4) Existe un control finito de funciones que los trabajadores pueden realizar sobre cada dimen-
sion.

b.5) Las funciones incluidas en cada principio jerdrguico forman a su vez conjuntos ordenados.

b.6) Las tresjerarquias dan dos niveles para el empleo; nivel o complejidad relativa en relacion a

Personas, Datos y Cosas, ¥ orientacidn o implicacién proporcional con los Datos, Personas y Co-

sas.
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Los sistemas conceptuales (datos) pueden implicar una mayor complejidad o abstraccidn mientras
que los sistemas de seres vivos (personas) o no vivos (cosas) ofrecen una mayor diversidad. Los sistemas
vivos pueden implicar un mayor grado de complejidad y apertura que los no vives. Por esto, estas cuali-
dades de Datos, Personas y Cosas pueden interaccionar con varios de fos atributos de la Personalidad la-
boral en su influencia sobre ios Resultados de la socializacidn.

¢) Las Caracteristicas subjetivas son los aspectos psicolégicos que los jovenes experimentan a diario
en su puesto de trabajo. Las caracteristicas del empleo y las relaciones sociales pueden ser impor-
tantes para ayudar a establecer y mantener sentimientos de aceptacién personal. Las caracteristi-
cas subjetivas del empleo han demostrado relacionarse también con el funcionamiento psicolé-
gico v el desarrollo de la socializacidn.

d) Las Condiciones negativas de empleo incluyen conflictos en el desempefio laboral, ambigiiedad y
malas condiciones fisicas de trabajo. Los jévenes que trabajan constantemente bajo presiones de
temperatura o con altos niveles de ruidos tendran dificultades de interaccién soctal y reducirdn la
posibilidad de recibir apoyo de sus compaiieros. Sin apoyo social la conducta como miembro del
grupo probablemente serd negativa y realizard menos esfuerzos por relacionarse con los demds
debido a que es mds dificil desarrollar actitudes en estas condiciones (W.0.5.Y., International Re-
search Team, 1988).

3.1.2.3. Habilidades laborales: se refiere a las habilidades requeridas por el sujeto para realizar ade-
cuadamente su trabajo. Algunas de estas habilidades son:

a) Comprender patabras y utilizarlas adecuadamente.

b) Trabajar con nimeros y utilizarios para resolver problemas.

¢} Comprender y aplicar principios mecdnicos.

d) Mover todo el cuerpo, con precision, rapidez y agilidad.

e} Interpretary comprender planos, graficos u otros materiales que no utilicen palabras como medio

basico de indicar o que hay que hacer.
f) Tener buenos conocimientos de gramatica, reglas de puntuacidn y ortografia.

3.1.24. Calidad organizacional:tiene un considerable interés empirico y conceptual para los econo-
mistas y socidlogos del trabajo (Kalleberg y Sorensen, 1979; Andrisani, 1980). Entre los distintos aspec-
tos tedricos de la calidad organizacional, nos centraremos en tres: La calidad de los compafieros, el entre-
namiento y las secuencias de trabajo.

En ¢l trabajo, pueden existir dos tipos de secuencias laborales. Las secuencias cortas de trabajo son
aquéllas en las que el joven realiza continuamente la misma tarea. Por su parte, en las secuencias largas
de trabajo, el joven realiza distintas tareas en el mismo trabajo.

Las secuencias cortas de trabajo requieren, por parte del sujeto, las mismas habilidades. En las se-
cuencias largas de trabajo, el joven desarrolla diversos conocimientos y habilidades al ir realizando dis-
tintas tareas.

Las secuencias de trabajo nos reportardn conocimientos sobre si el joven en su puesto de trabajo, gra-
cias a las habilidades y conocimientos adquiridos en su actual trabajo, puede promocionarse a otro
puesto de trabajo. Asl, como al aprender tareas sencillas, le encargan otras mas dificiles.

La calidad de los compafiercs se define como la posible existencia en el grupo de trabajo de jovenes
con niveles bajos de cualificacidn y conocimientos. Se refiere también a si los empleados han tenido difi-
cultades en sus profesiones, como por ejemplo, desempleo o una falta de formacion,

Con respecto al dltimo apartado, el entrenamiento y la orientacidn de los jévenes, recogido en multi-
ples investigaciones y teorias (Osterman, 1980), veremos si la organizacion tiene interés en el aprendi-
zaje de habilidades nuevas 0 mds complejas, v si la organizacion brinda a los jévenes la oportunidad de
cambiar de puesto de trabajo para aprender nuevas destrezas y conocimientos.

3.1.2.5. Tdcticas de Socializacion: cuando un joven {con © sin experiencia laboral) ingresa en una or-
ganizacion le faltan bastantes conocimientos para comprender y realizar su trabajo. Las tdcticas de socia-
lizacidn son un conjunto de métodos o procedimientos utilizados por los compafieros, superiores y otros
responsables que sirven como profesores al joven. Los distintos métodos y procedimientos son vehicu-
fos que comunican al joven una informacion de cara a facilitarle el aprendizaje, incluyendo aspectos cog-
nitivos, afectivos y conductuales. El término tdcticas de socializacién alude al modo cdmo compafieros,
superiores y responsables organizan el aprendizaje de estas experiencias para el joven (Van Maanen y
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Schein, 1979). Para los anteriores autores, por ejemplo, las tacticas formales o institucionales proporcio-
nan nuevos empleados con conacimientos y experiencias comunes con la intencidn de producir un
mayor niimero de respuestas estandarizadas. Por contraste, las tdcticas individuales proporcionan al jo-
ven un grupo unico de experiencias aprendidas que producen una mayor heterogeneidad en sus respues-
tas.

Van Maanen y Schein (1979) sefialan la tendencia de las practicas institucionalizadas de socializacidn
de desarroliar un patrdn inico de respuestas, mientras que en las tacticas de socializacidn informales, los
sujetos desarrollardn mayor innovacidn en los roles y en sus respuestas. Las pricticas de socializacion in-
dividuales tienden a elicifar respuestas mas innovadoras, alientan al joven a proponer e iniciar nuevos
procedimientos o métodos de trabajo o a mejorarlos. Los resultados de estas tacticas influyen mas positi-
vamente sobre los niveles de esfuerzo, la innovacién de tareas, fas conductas interpersonales y sobre la
autonomia (Nicholson, 1984).

Las t4cticas de socializacion difieren segin el contexto en ef que se presente la informacion al joven,
el contenido de la informacidn proporcionada y los factores sociales envueltos en la presentacién de la
informacidn,

3.1.3. Resultados de los procesos de socializaciéon laboral

El conjunto de los RESULTADOCS DE LOS PROCESOS DE SQOCIALIZACION LABORAL in-
cluye:

3.1.3.1.  Desajustes: entre los objetivos personales y las imposiciones reales y la acomodacidn subsi-
guiente (resolucidn de los desajustes).

Losjovenes, mediante las practicas de busqueda de empleo, intentan lograr dos tipos de informacion
acerca del mercado de trabajo. La primera informacion es relativa a las oportunidades de trabajo v la se-
gunda se refiere a los empleos especificos (Wanous, 1980). Los jdvenes necesitan informacion sobre al-
gunas caracteristicas del trabajo en la organizacién.

En una investigacion realizada en la Ford Motors Company, se puso de manifiesto que de tres a cinco
de los aspectos importantes del trabajo son considerados por los nuevos empleados como metas perso-
nales (Dunnete, Arvey y Banas, 1973), Estos autores, establecieron que existia un gran desajuste entre
los aspectos importantes de trabajo y lo que el joven esperaba en su primer empieo,

Hemos considerado a los Desajustes como la comparacion que [os jévenes realizan entre las expecta-
tivas actuales en el trabajo y las que tenfan antes de comenzar en €I, con respecto a los aspectos importan-
tes del trabajo.

En la bisqueda de empleo se obtiene poca informacién acerca de fos aspectos intrinsecos del trabajo
(variedad, autonomia en el trabajo, ...}, aungue un poco mis que de los aspectos extrinsecos (paga, con-
diciones fisicas, etc.} (Wanous, 1980). Los aspectos inirinsecos del trabajo son considerados por los em-
pleados como los més importantes (M.O.W., International Research Team, 1987).

3.1.3.2.  Conflictoy ambigiiedad del rol:1a ambigiiedad del rol es el grado de incertidumbre que el jo-
ven tiene respecto al rol que desempeidia. La incertidumbre estd producida por una falta de informacién,
gue puede estar provocada por deficiencias objetivas o deficiencias en los canales de comunicacion
(Peird, 1986). Bs decir, los miembros del conjunto del rol no dejan al joven saber cudles son sus expectati-
vas o cudl es la informacion necesaria para desempefiar el rol, bien sea porque no tienen la informacidn o
bien porque no se la quieren dar (Schein, 1982).

La ambigliedad en los roles puede encontrarse en miltiples dreas, las mds frecuentes son: los limites
de las competencias de los roles, los procedimientos y medios para desempeflar el trabajo, los criterios y
métodos de evaluacidn del propio trabajo, y las expectativas de los miembros del conjunto del rol sobre
su propio desempefio.

La ambigliedad del rol produce una baja satisfaccién en su desempefio y un incremento de la tension
y del stress (Peird, 1986), Existe cierta evidencia referente a la reduccién de la eficacia debido a la ambi-
giiedad del rol (Cohen, 1959). Pero no todos los efectos son negativos, la ambigliedad del rol permite una
cierta flexibilidad en ¢l desempefio def rol en funcion de la situacion y facilita la solucion de los conflic-
tos (Hollander, 1964).

En los Conflictos de rol los miembros del conjunto de roles tienen expectativas diferentes respecto a
la persona que desempefia e rol (Shein, 1982). Peird (1986) distingue dos tipos de conflictos de rol, el con-
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flicto del tipo intra-rol y ef conflicto inter-rol. Particularmente nos centraremos en el primer tipo. Los
conflictos intra-rol son aguetlos que surgen cuendo existen discrepancias entre las expectativas delroly
de la persona 0 a una falta de congruencia entre el rol y las capacidades, necesidades o valores de la per-
sona; también se producen cuando fas expectativas delos distinios miembros son incompatibles entre si,
de modo que si el joven satisface a unos no podrd satisfacer a otros. Elultimo tipo de conflicte intra-rof es
aquel en el cual el joven desarrolia expectativas contradictorias entre si.

Aligual que en lz ambigitedad delrol, los efectos de los conflictos def rol producen un decremento en
la eficacia del desempefio del rol, una mayor tensién fisioldgica v stress (McLean, 1974).

3.1.3.3. Satisfaccidn laboral: implica una comparacidn entre los valores personales o metas y la
experiencia. La imporiancia del valor o de fa meta influye poderosamente en la forma o funcién de la sa-
tisfaccidn en el trabajo. La satisfaccidn laboral la abordaremos desde dos instrumentos: en el primero
mediremaos Satisfaccion, es decir cuan satisfechos se encuentran los sujetos con distintos aspectos del
trabato, como son:

a) El sueldo ¢ paga que recibe al realizar su trabajo.

b} La forma en la que el empleo proporcicna un futuro seguro,

¢} Lz amistad de los compaifieros de trabajo.

d) La compelencia del supervisor a la hora de tomar decisiones.

En el segundo instrumento, mediante una escata de cinco valores, mediremos el grado de Satisfuc-
cion General que el sujeto tiene en su empleo actual.

3.1.3.4.  Bienestar general: este primer periodo se caracteriza por la toma de nuevos roles y cambios
en las orientaciones por parte de los jévenes hasta conseguir un ro} adecuado. Los jévenes tendrdn que
hacer frente a nuevos y cambiantes ambientes laborales. No todos los cambios o transiciones tendrdan
implicaciones negativas para [a salud.

Las consecuencias positivas, nulas o negativas de los cambios sobre el Bienestar dependeran de las
habilidades de la juventud v de sus circunstancias en su ambiente laboral. Las tdcticas de socializacién,
los sucesos significativos en el trabajo v el conflicto del rol pueden influir sobre el Bienestar General
{(Van Maanen v Schein, 1979; Brim y Ryff, 1980).

Portodo esto, se considera al Bienestar General no sélo como un importante indicador de las interac-
ciones juventud-ambiente, sino como una variable intermediaria importante en procesos que relacionan
la personalidad en el trabajo de los jovenes, el ambiente laboral v otros resultados del desarrollo del rol
en el Trabajo.

3.1.3.5. Conducta de bisqueda; influyen en fa situacidn del empleo, la cantidad de tiempo empleado
en oblener trabajo, la adecuacion entre la personalidad laboral y las caracteristicas del trabajo (Wanous,
1980). Las practicas y conductas de bisqueda son un importante constructo en las teorias de la «Rotacidn
del trabajador» (March y Simon, 1958; Mobley, 1977,; Muchinsky y Morrow, 1980}, movilidad profesio-
nal (Granovetter, 1975) y toma de decision de la profesién (Supper et al., 1957; Holland, 1972).

Es probable que existan diferencias en cuanto a cudn sistemd4ticos o azarosos son los jovenes en ia
busqueda de trabgjo. Por ejemplo, Osterman (1980) encuentra que la experiencia ¢ inexperiencia laboral
de la juventud influye en la naturaleza sistemadtica o azarosa de sus practicas de busqueda.

Las condiciones econdmicas generales vy 1a demanda de jévenes por parte de los empresarios puede
variar con arregio a la ocupacién v al nimero de primeras firmas en el mercado. Bste factor hace 1a biis-
queda mds probabilistica y mds o menos sistemdtica para los jdvenes en términos de influencia sobre el
desarrotlo del rol laboral.

Una dimension de la busqueda es la directividad o enfoque. La juventud puede variar en su enfoque
por medio de fa extensidn con la que planifican su bisqueda de trabajo. La juventud que planifica cuida-
dosamente puede aceptar sélo trabaios que se adapten a sus valores y metas laborales, y puede ser mds
restrictiva en el enfoque de su bisqueda. Pueden estar mds seguros sobre qué quieren hacer pero menos
dispuestos a aceptar un trabajo que no se adapte a su personalidad laboral (Stafford y Jackson, 1983). En
consecuencia, pueden lograr una mayor congruencia entre sus habilidades o motivos y [os requerimien-
tos del trabajo y recompensa una vez empleados, pero experimentian una gran incongruencia entre el
deseo de estar empleado v el estado de empleado que da el mercado laboral. Asi, lajuventud que se dife-
rencia en el enfoque de su busqueda variara, probablemente, en el desarrollo de sus metas.
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Las pricticas de busqueda de empleo implican un estado de incertidumbre (Berlyne, 1965). Por esta
razon es importante conocer la PERCEPCION DEL MERCADO LABORAL que los jévenes poseen, Una
dimensidn en las percepciones del mercado laboral son las perspectivas de empleo (Dreher y Dougherty,
1980).

Las percepciones de lajuventud acerca de [a probabilidad de empleo es reflejo de las condiciones eco-
nomicas generales v de las oportunidades del mercado faboral. Estas oportunidades estdn influenciadas
por la preparacidn en la escuela, la disposicién del joven a emigrar ¢ a abandonar su hogar, ete.

El términgo Percepcion def mercado laboral lo consideramos como las posibilidades que tenian los j6-
venes de encontrar un enpleo interasante, en una empresa de su preferencia y en el tipo de trabajo para
el cual han recibido enfrenamiento o tienen experiencia, antes de encontrar su actual empleo.

Las percepciones del mercado laboral estan directamente influenciadas por las practicas y conductas
de biisqueda de empleo.

3.1.3.6.  Conducta interpersonal: durante el periodo inicial del desarrollo del rol laboral, la coopera-
cidn, el conflicto v 1a aceptacion porlos demads son resuliados importantes para losjovenes, Mead (1930)
reconocid que los nuevos empleados aprenden las argucias refativas a su nueva situacion a través de lain-
teraccidn con sus compafieros y supervisores, Las relaciones sociales pueden ser importantes para los jé-
venes al formular una perspectiva acerca de qué es esperado y aceptado en un rol determinado. Unjoven
puede cambiar la naturaleza positiva o negativa de las actitudes sociales ¥ conductuales en relacién a ios
0f10os.

Estas respuestas interpersonales son particularmente influyentes por la interaccién entre las practi-
cas de socializacidn, el apoyo de los superiores y compafieros, y 1las dimensiones de la personalidad labo-
ral tales como las normas societales v las metas interpersonales del trabajo.

3.1.3.7. Esfuerzo:éste puede ser visto desde la perspectiva de los jévenes y de los directivos o desde
la experiencia de los empleados. Desde el punto de vista del joven, los niveles de esfuerzo, particular-
mente el esfuerzo por encima del minimo requerido por el trabajo, las horas extras, el esfuerzo relativo a
los compaiteros o el nivel comun de esfuerzos, el relativo a niveles de esfuerzo presentes o pasados de
trabajo, representan una competencia basada en estrategias para ayudar a mejorar futuras perspectivas
de trabajo.

El uso de niveles de esfuerzo como una adaptacion o mejora de estrategias ha sido discutido en revi-
siones de la Teorfa de la carrera y en investigaciones sobre movilidad de carrera (Hall, 1976; Gould,
1979). Los niveles de esfuerzo por encima del minimo son considerados importantes por los patronos,
supervisores y en ciertas organizaciones, por los empleados, Altos niveles de esfuerzo influyen conside-
rablemente sobre los niveles de produccidn y a través de esfog resultados sobre el prestigio personal y la
seguridad.

3.1.3.8.  Estraregias de mejora:varios modelos recientes del desarrollo def puesto de trabajo admiten
la posibilidad de que el individuo es activo al intentar influir y modificar su situacion de trabajo (tarea, re-
laciones interpersonales,...) en lugar de responder pasivamente a ello (Schein, 1971; Kohn y Schooler,
1983).

Se distinguen dos clases de innovacidn en la que los jdvenes pueden comprometerse para modificar su
situacidn laboral. La primera es [a Innovacidn de la tarea o de los contenidos, la cual s corresponde bésica-
mente con la frecuencia con la que se crean nuevos procedimientos de trabajo o formas de hacer la tarea o
hacer sugerencias acerca de distinfas o mejores formas de realizar el trabajo. Para Feldman (1976 estas in-
novaciones de tarea suponen un mejor desarrollo del rol laboral estando influenciado por las refaciones
con los supervisores y compafieros as{ como por la retroalimentacidn positiva. Las practicas de socializa-
¢ién mds formales influyen en las conductas de innovacién de tareas (Van Maanen y Schein, 1979).

La segunda clase de innovacitn es la fnnovacién de carrera. Esta conducta es productiva, ya que se
producen una serie de contactos con ef grupo de trabajo o con la organizacidn con el fin de obtener infor-
macién para progresar en la carrera. Es decir, el joven busca guia o consejo de los otros y puede recibirlo
desde ellos. Un tipo de novedad de carrera seria que el joven pudiera llegar a ser profesor de otros. Feld-
man (1976) encontrd en un estudio realizado, que proveer de guia o consejo a otros es considerado por
los nuevos empleados como ilegitimo hasta que éstos no hubieran adquirido un mejor conocimiento de
sus {rabajos y establecido relaciones con sus superiores y compafieros. El guiar o aconsejar a otros no pa-
rece ser una respuesta particularmente fuerte en este primer periodo de trabajo.
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El planificar la carrera y los comportamientos de busqueda son formas en las cuales el contexto modi-
fica la conducta. Cuanto mayor es la busqueda, probablemente los jévenes experimentardn mas las tdcti-
cas instifucionales de socializacion (formales, fijas y serias). Por ello, cuanto mds se practica la socializa-
cidn en la institucidn, mayor es el compromiso de la juventud con la organizacion, pero menor s su
comportamiento de innovacién de tareas (Whitely, 1987).

3.1.3.9. Patrén de carrera: la juventud tiene muy poco desarrollados tos proyectos de trabajo o de ca-
rrera al comenzar a trabajar {Hall, 1976). Después de estar trabajando durante un periodo de seis meses a
dos afios pueden tener suficiente informacidn y experiencia para comenzar a pensar sobre su futuro tra-
bajo. Pueden pensar acerca de su futuro, del desarrollo de algunas metas laborales en el presente afto 0
los siguientes, buscando consejo o experiencias que le ayuden a clarificar la direccidn a seguir en su tra-
bajo.

La conducta de planificar la carrera representa una estrategia imporiante para el ascenso. Cuando un
grupo de jovenes tiene planes, éstos pueden influir en las decisiones de los otros de tal modo que reciban
consejo, formacidén o entrenamiento y experiencia, los cuales fortalecerdn el desarrollo del rol en el tra-
bajo.

4. DISERNO DE LA INVESTIGACION

El estudio completo del Proceso de Socializacidn laboral de los jévenes se llevard a cabo mediante un
DISERO LONGITUDINAL de seguimiento de fos grupos de la muesira a lo largo de un periodo que
abarca desde el comienzo de la carrera laboral (edad aproximada entre los 17 y 23 afios) hasta dos afios
después.

Este disefio incluye tres momentos temporales de recoleccidn de datos que quedan denominados
como Tiempo 1 (t1), Tiempo 2 (t2} y Tiempo 3 (t3). Ei primer momento de medicidn (t1) comprende un
periodo correspondiente entre 1os 3 ¥ 9 meses de estar trabajando en ¢l primer empleo (a tiempo v paga
completos); el segundo momento (t2) se llevara a cabo entre los 9 y 12 meses después del tiempo 1; por
dltimo, el tercer momento de la medicidn ({3) se situard en torno a dos afios después del t1 {ver cuadro).

minimo maximo
TIEMPO 1 (tD): 3 meses 9 meses
(primer empleo) (primer empleo)
TIEMPO 2 (12): 9 meses 12 meses
desde ti desde t1
TIEMPO 3 (t3): 2 afios 2afios
de t1 de t1

En el trabajo que se presenta, los datos analizados son los referentes a t1. Realizamos un ESTUDIO
DESCRIPTIVO de los resultados hallados en este primer momento de evaluacion, que coincide con fa
incorporacién de los jévenes al mundo laboral.

El CUESTIONARIOQ utilizado en 1a medicién de los constructos de la investigacion ha sido probado
yvalidado en investigaciones anteriores. Los distintos instrumentos han sido elaborados en base a [a lite-
ratura existente sobre el tema. Entre septiembre y diciembre de 1987 se llevé a cabo un ESTUDIO PI-
LOTO con el fin de perfilar la prueba final y evidenciar las diferencias o la bondad de los instrumentos, y
la problematica aparejada al disefio y la accesibilidad a los grupos de la muestra, en ¢l que se incluia ya
una muestra de Andalucia.
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5. METODO

5.1. Descripcién de la muestra

La muestra estd constituida por jovenes en primer empleo cuyas edades estdn comprendidas entre
los 17 y 23 afios, realizando su trabajo en organizaciones tanto piblicas como privadas de 40 o mds em-
pleados, donde se han inplantado diversos grados de innovacién tecnoldgica.

Los dos grupos ocupacionales objeto de la investigacién son:

1. Usuarios y operadores de SISTEMAS DE INFORMACION complejos.
2. Operadores de mdguinas y herramientas que desarrollan su actividad en PROCESGS DE PRODUC-
CION y MANUFACTURACION.

Los criterios utilizados por el equipo de investigacidn internacional de estos grupos han sido las si-
guientes:

e Se trata de ocupaciones con cierta tasa de cambio tecnolégico importante en el futuro.

® Son ocupaciones con un entrenamiento especifico, lo que asegura una estandarizacion de la muestra.

¢ Son empleos que requieren un nivel bajo de cualificacion ¥ destrezas.

o [acomposicion por sexos en ambas ocupaciones refleja los distintos patrones de carrera de hom-
bres y mujeres.

e Son ocupaciones con un mercado laboral de gran actividad que permite centrarse en los emplea-
dos en fugar de en los desempleados.

A continuacidn describiremos las caracteristicas de los sujetos por grupos que compoenen la muestra:

1. OPERADORES Y USUARIOS DE SISTEMAS DE INFORMACION

El grupo de operadores v usuarios de sistemas de informacién son jévenes gue trabajan en oficinas
automatizadas.

1.1, Antigiiedad

La antigiiedad de los jovenes en la empresa estd comprendida entre los 3 y 9 meses.

1.2. Tipo de Empleo

Empieados/as en su primer empleo a TIEMPO COMPLETO, con un minimo de un 60 % dedicado a
actividades laborales v un 40% de méximo como tiempo de formacidn.

1.3. Paga o Sueldo

El sueldo es COMPLETO, aunque en é1 existan descuentos por formacién.

1.4, Historia Laboral

El empleo actual es su primer emplec a tiempo completo. Es decir, acaban de finalizar su perfodo de
formacién o s6lo han tenido espordédicamente empleos a tiempo parcial, de fin de semana o similares.

1.5, Tipo de Puesto de Trabajo

En este apartado se especifica la actividad laboral que realizan los sujetos. Dentro de este grupo in-
cluimos:
o Operador-Procesador de textos.
~-Mecandgrafo/a.
—Télex, teletipo, Fax, etc.
—Mini ¢ micro ordenadores.
—Qficinistas.
¢ Operador-Procesador de datos.
--Manejo de equipos que clasifiquen, ordenen, calculen, realicen sumarios y registren datos.
Quedan excluidos los programadores y personas con alta cualificacidn informdtica.
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1.6, Tamado de la Empresa

Ei nimerc de empleados es igual o superior a 40, La razédn por {a gue se elige este nimero es porque
en empresas con éste o superior nimero se dan relaciones industriales formalizadas.

1.7. Tipo de Organizacion

Se han incluido lanto Empresas de 1a Administracién Publica como Empresas Privadas.

1.8. Composicion por Sexos

La mayoria de la composicion de esle grupo son mujeres.

2. OPERADOCRES DE MAQUINAS Y HERRAMIENTAS EN PROCESOS DE PRODUCCION O
MANUFACTURACION

2.1, Antigiiedad
La antigliedad del empleado en la empresa estd comprendida ENTRE 3 Y 9 MESES.

2.2. Tipo de Empleo

Empleados/as en su primer empleo a TIEMPO COMPLETO (con unminimo del 60% del tiempo de-
dicado a actividades laborales y e 40% restante como mdximo a tiempo de formacidn).

2.3. Paga o Sueldo
El sueldo o paga es COMPLETO (aungue existan descuentos por formacidn).

2.4, Historia Laboral

El empleo actual es su primer empleo a tiempo completo. Es decir, acaban de {inalizar su periodo
de formacidon o sélo han tenido esporadicamente empleos a tiempo parcial, de fin de semana ©
similares.

2.5, Tipo de Puesto de Trabajo

En el presente apartado especificamos la actividad laboral desempefiada por los sujetos. Incluimosen

esie grupo:

¢ Operadores de magquinas de fundicidn en coquilla. Estas mdguinas son un tipo de fundicion meca-
nizadas (coquilia, inyeccidn, etc.)

e Operadores de mdquinas de hacer moldes (moldeadores). Son operadores que confeccionan mol-
des y plantilias,

e Tornero-Fresador. Ambos realizan un {rabajo similar. Se diferencian en el tipo de herramientas
utilizadas y en su funcionamiento. La FRESA es una rueda dentada que se mueve mientras la
pieza permanece fija. En el TORNO son las piezas las que se mueven.

¢ Matricero. Son sujeios que confeccionan nuclecs o noyos {moldes que poseen partes huecas). Su
actividad es muy similar a la de los moldeadores, se irata de una especializacidén de éstos.

¢ Ajustador-Montador. El Ajustador confecciona y coloca piezas unas dentro de otras sin soldadura.
El Montador une unas piezas a oiras para formar la estructura de una pieza.

¢ Soldador. Esie puede utilizar soldadores eléctricos, de plasma, aic.

¢ Cortador. Pudiendo utilizar sopietes, cortadores idser, etc.

De este grupo han quedado excluidos:

—Qperarios relacionados con la mecdnica de} automovil.
—Montadores de equipos elecironicos.

—Operadores de robots,

—QOperadores de prensas mecanicas.

—Montadores exclusivamente.
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2.6. Tamaiio de la Empresa

Bl numero de empleados en la empresa es igual o superior a 40, El elegir este numero es debido a que
en empresas con €ste o superior mimero se producen relaciones industriales formalizadas.

2.7. Tipo de Organizacién

Los sujetos pertenecen a Empresas privadas aunque en eilas se incluyen las Empresas pertenecientes
al N1, En cuanto al tipo de Indusirias, éstas son:
¢ Industrias del metal:

—Empresas metalirgicas tales como: Aftos Hornos, fundiciones, talleres,... (manipulacion de ma-
guinas a un nivel medio-alto, transformacidn de materias primas, fabricacidn en bruto de engra-
najes, estructuras, etc.).

—Empresas del metal (en sentido amplio): Astilleros, ferrocarriies, aecroplanos, automoviles, linea
blanca, ete.

¢ Otro tipe de Industria:

— Cualquier tipo de Industria que desarrolle las actividades objetivo (excluidas las gue tengan im-

plantados procesos de produccion continua).

2.8. Composicidn por Sexos

La composicidn en este grupo es predominantemente de varones.

5.2. Composicion de la Muestra

L.a composicidn total de la muestra empleada es de noventa y cinco sujetos, cincuenta y ires de los
cuales pertenecen al grupo de los operarios y usuarios de los sistemas de informacion v los cuarenta y dos
restante pertenecen al segundo grupo (ver cuadro). Los datos de diez de ios sujetos grupo —operadores
de mdquinas y herramientas en procesos de produccidn o manufacturacién— han sido recogidos en Gui-
puzcoa, debido a las dificultades en encontrar sujetos con las caracteristicas previstas por el estudio en
Andalucfa.

USUARIOS-OPERAD. OPERAD. MAQUINAS
SIST. INFORMACION PROC. PRODUCCION
N. TOTAL 95
N. X GRUPO 53 42
COMP. X SEXO Predominio de mujeres Mayoria de hombres
ORGANIZACION Predominantemente de
Industrias del Metal

5.3. Descripcidn del instrumento de medida (Ver anexo -I-)

El CUESTIONARIO W.0.8.Y. estd compuesto por veinticuatro instrumenios de recogida de datos
relacionados con el contexto conceptual delainvestigacidn (personalidad laboral, ambiente laboral y so-
cializacion laboral). Todos estos instrumentos han sido cuidadosamente seleccionados en funcidén de su
fiabilidad de medida, su consistencia interna elevada v su validez para medir los constructos selecciona-
dos.

Los instrumentios contenidos en el cuestionario son los siguientes:

1. Datos Personales.
2. Patrén de Carrera y Jornada Laboral.
3. Practicas de Buisgueda de Empleo v Percepcion del Mercado Laboral.
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. Habilidades Personales.
. Normas Societales del Trabgjo.
. Aspectos Importantes del Trabajo.
. Resultados Valiosos del Trabajo.
. Centralidad Relativa del Trabajo.
. Centralidad Absoluta del Trabajo.
10. Definicidn de Trabajo,
11. Esfuerzo.
12. Habilidades Individuales.
13. Mejora de las Estrategias de Carrera.
14, Mejora de las Estrategias de Innovacion de Contenidos,
15. Conflicto y Ambigiiedad del Rol.
16. Relaciones con Superiores v Compafieros.
17. Calidad de la Organizacién.
18. Té4cticas de Socializacidén.
19. Anélisis del Puesto de Trabajo.
20. Desajustes.
21. Satisfaccidn.
22, Bienestar Psicoldgico (G.H.Q.).
23. Locus de Control,
24, Satisfaccién General.
El cuestionario W.0.8.Y. se ha elaborado en forma de PROTOCOLO que contiene los 24 instrumen-
tos de la prueba mads los datos de identificacion de cada sujeto.
Se ha utilizado un protocolo de respuestas para cada sujeto, y su composicion es la siguiente:
e Instrumentos.
Itemns,
Escalas de respuestas con tarjetas (ver cuestionario con tarjetas incluidas).
Espacios de codificacion de respuestas (Cdodigo).
Espacios reservados para el proceso de datos (Columnas v Variables).
Aplicacion (Entrevista, Autoaplicacién y Libre opcidn).
Los instrumentos del cuestionario se clasifican en fres tipos atendiendo a su APLICACION:
* ENTREVISTA. El entrevistador maneja ¢l protocolo, lee ¥ aclara los items del instrumento.
e AUTOAPLICADO. El propio entrevistado lee v escribe 1as respuestas correspondientes en el lu-
gar destinado para ello.
¢ LIBRE OPCION. En funcién del interés, motivacién y nivel de comprensién del entrevistado, ¢l
entrevistador decidird segin propio criterio si procede la entrevista o la autoaplicacién.

D DO~ O LA

6. RESUMEN

En el capftule hemos presentado los objetivos, el disefio y 1a metodologia de estudio.

El objetivo basico del estudio consiste en explorar el Proceso de Adaptacidn al trabajo, mediante la
Socializacién Laboral, de jévenes empleados en organizaciones con cierto grado de innovacién tecnold-
gica.

El presente trabajo es un estudio descriptivo de los resultados hallados. La muestra estd compuesta
por noventay cinco jévenes, cincuenta y tres de los cuales pertenecen al grupo de usuarios de sistemas de
informacidn y los cuarenta y tres restanies son operarios en méquinas y herramientas en Procesos de
Produccién. Todos estos jévenes estdn trabajando en un primer emplec a tiempo completo en organiza-
ciones de cuarenta ¢ mas empleados,

Las variables utilizadas se encuentran dentro de tres grandes conceptos fundamentales: la Personali-
dad Laboral, el Ambiente Laboral y los Resultados de los Procesos de Socializacion Laboral.

El objetivo de estudio es, pues, analizar cdmo estos tres conceptos fundamentales y las variables en
ellos incluidas influyen en la Adaptacidn del joven al entorno laboral de las Nuevas Tecnologias.
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CAPITULO 4

PRESENTACION Y ANALISIS DE DATOS

1. DATOS PERSONALES

El andlisis de los datos referentes a este instrumento nos ha proporcionado los siguientes resultados.

En este instrumento la primera variable tratada ha sido el ANQ DE NACIMIENTOQ, Hemos hallado
que existe una diferencia significativa entre ambos grupos. En el primer grupo, los sujetos nacieron, de
media, en el afio 1966, mientras que los jévenes del segundo grupo nacieron en el afio 1967. Esto implica
que los jévenes usuarios de sistemas de informacidn son, por término medio, un afio mayor que los jove-
nes operarios en procesos de Produccion.

Total Us. 8. Inf. Op. P. Prod.
Media Des. T. Media Des, T. Media Des, T. t
Afio de Nacimiento 66,76 1,651 66,33 1,583 67,28 1,597 2,895

En relacién al SEXO, observamos que en ef grupo de usuarios de sistemas de informacién existe un
predominio de mujeres, un 77,36 %, siendo los varones una minima parte (22,64 %) en este grupo. Por el
contrario, en el segundo grupo, el total de los sujetos son varones, esto repercute en la muesira total, de
modo que el porcentaje de varones es un 56,84 %, mientras la poblacién de mujeres es menor, sélo un
43,16 %.

Usuarios S. Infor. Operarios Fr. Prod.
Hombres 22,64 100,00 56,84
Mujeres 77,36 0,00 43,16
Total 100,00 100,00
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1 a tercera variable analizada es el ESTADO CIVIL. Encontramos que la mayor parte de los Sujetos
en ambos grupos estdn solteros (94,74 %), mientras que una minoria—un 5,26 % han contraido nupcias.
Estos resultados demuestran la tendencia actual a retrasar la edad a la que se accede al matrimonio.

Soterc/a Casadola
Usuarivs S. Inform, 94,34 5,66 160,00
Qperarios . Prod. 95,24 4,76 160,00
Total 94,74 5,26 100,60

Idénticos resultados hallamos en relacién a la CONVIVENCIA. Un 94,74 % de los sujetos vivian con
sus padres v €l porcentaje restante, un 3,26 %, 10 hacian con su pareja.

Enel STATUS DE EMPLEO DE LA PAREJA, distinguimos dos tipos de estatus de empleo: las pa-
rejas podian estar trabajando o no trabajar. En el grapo de usuarios de sistemas informdticos, todos los
sujetos que declararon estar casados, sus respectivas parejas trabajan, un 5,66%. En el segundo grupo,
ocurre lo contrario, el mismeo porcentaje de sujetos casados se corresponden con el porcentaje de parejas
no trabajadoras, el 4,76 %.

Solteros Trabaja No rabaja
Usuario S. Infor, 94,34 5,66 0,00 100,00
Operario P. Prod. 95,24 0,00 4,76 100,00
Total 94,74 3,16 2,11

En cuanto al NUMERQO DE HIJOS, no existen diferencias significativas entre ambos grupos. Siendo
lamedia de hijos de 0,098 en ¢l grupo de usuarios de sistemas de Informacion v 0,024 en el grupo de ope-
rarios en sistemas de Produccion. La media total es de 0,065 hijos.

Total Us. S. Inf. Op. P. Prod.
Media Des. T. Media Des. T. Media Des. T. !
Nimero de hijos 0,065 0,288 0,098 0,361 0,024 0,154 1,254

En los datos personales incluimos el SERVICIO MILITAR, de modo gue los jévenes podian haberlo
cumplido, estar esperando cumplirlo, cumpliéndolo o estar exento de realizarlo. De los varones usuarios
de tecnologia informdtica, ¢l 11,32% han cumplido el servicio militar y el mismo porcentaje de sujetos
estdn exento de cumplirlo, En el segundo grupo, operarios de Procesos de Produccidn, un 45,24 % de los
sujetos han cumplido el servicio militar, un 30,95 % estd esperando hacerfo, un 4,76 % lo estd cumpliendo
y el 19,05% restante estd exento de realizarlo,

Usuarios S. Infor. Operarios Pr. Prod. Toral

Mujeres 71,36 0,00 43,16
Cumplido 11,32 45,24 26,32
Esperando hacerlo 0,00 30,95 13,68
Cumpliéndolo 0,00 4,76 2,11
Exento 11,32 19,05 14,74
100,60 100,00 100,00
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Oftro aspecto analizado fue el NIVEL DE ESTUDIOS. Los sujetos de nuestro estudio podian haber
estudiado E.G.B., B.U.P,, 0 F.P., un grado medio universitario o un grado superior universitario. Como
era de esperar, la gran parte de los sujetos, un 81,05 %, en ambos grupos, han estudiado B.U.P.o F.P..En
el grupo de usuarios de sistemas informdticos, nos encontramos con sujetos que tienen un nivel de estu-
dios mayor al exigido para estas ocupaciones, un 15,09 % de ellos ha estudiado un diplematura universi-
taria y un 1,89 % una licenciatura universitaria, caso que no ocurre en el grupo de operarios de sistemas
automatizados en la Produccidén.

Usuarios S. Infor. Operarios Pr. Prod. Total

E.G.B. 7,55 11,90 9,47
B.U.P.o F.P. 75,47 88,10 81,05
Grado medio 15,09 0,00 8,42
Grado superior 1,89 0,00 1,05
160,00 100,00 100,00

De todos los jévenes, un 82,11% tienen la TITULACION exigida al nivel de estudios que realizaron,
mientras gue un 16,84 % no la poseen. En el grupo de usuarios de sistemas informdticos, un 84,91 % tie-
nen dicha titulacidn, un 13,21 % no la tienen, el 1,89 % restante no contestd o no fue valida su respuesta.
En el segundo grupo, el porcentaje de jévenes con titulacién es de un 78,57 % v el 21,43 % restante no la
poseen. De ello se deduce que en el grupo de operarios de procesos de Produccién hay menor némero de
sujetos con la titulacién adecuada al nivel de estudios realizados, es decir, un mayor nimero de jovenes
han finalizado sus estudios.

N C S No
Usuario 8. Infor. 1,89 84,91 13,21
Operario P. Prod. 0,00 78,57 21,43
Total 1,03 82,21 16,84

En cuanto al ANO DE FINALIZACION DE LOS ESTUDIO S, no se encontraron diferencias signifi-
cativas entre ambos grupos, siendo 1985 en el 1iltimo trimestre, el afio, de media, de finalizacién de los
estudios para la muestra total.

Total Us. S. Inf. Op. P. Prod.
Media Des. T. Media Des. T. Media Des. T. t
Afio de Finalizacién 85,98 2,209 85,64 2,226 26,42 2,135 1,721

Analizamos el PERIODO DE FORMACION OCUPACIONAL, medido en afios, hallando diferen-
cias significativas entre ambos grupos. Los sujetos del primer grupo han tenido de media un tiempo de
dos afios de formacién ocupacional, siendo tres afios el perfodo de formacién realizado por los jévenes
del segundo grupo, Por fo cual, fos operarios de procesos de Produccidn han realizado un periodo mayor
de formacidn ocupacional que los usuarios de sistemas informdticos.

Total Us, S, Inf. Op. P. Prod.
Media Des. T. Media Des. T. Media Des, T. f
Afios de Form. Ocup. 2,86 2,083 2,49 2,130 3,31 1,957 1,929
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El dltimo aspecto recogido en los Datos personales ha sido el EMPLEO ANTERIOR de los jévenes. Exa-
minamos si los sujetos habian tenido un empleo anterior y el tipo de empleo. Asi, hemos visto si el em-
pleo anterior era a tiempo parcial, un trabajo de estudiante (en practicas), un trabajo de vacaciones, un
trabajo a tiempo parcial mds un trabajo de estudiante, un trabajo parcial mas un trabajo de vacaciones, un
trabajo de estudiante més un trabajo de vacaciones o un trabajo a tiempo parcial mas un trabajo de vaca-
ciones mas un trabajo de estudiante.

En el grupo de los usuarios de sistemas informadticos, un 50,94 % de los sujetos no habian tenido nin-
giin empleo anterior frente al 33,33 % en el otro grupo. El porcentaje de sujetos que habian realizado al-
gun trabajo a tiempo parcial es de un 22,64 % en el primer grupo vy de un 33,33 % en el segundo. Los jéve-
nes que habian trabajado de estudiante, es decir, un trabajo en practicas, en el primer grupo es sélo deun
9,43 % frente al 19,05 % de! segundo grupo. En vacaciones ocurre exactamente igual, los sujetos del se-
gundo grupo han realizado mayor nimero de trabajos que los del primer grupo. Sucede lo contrario res-
pecto a trabajos a tiempo parcial mds un frabajo de estudiante, son los jévenes pertenecientes al primer
grupo los que realizan mds estos trabajos. En cuanto a trabajo a tiempo parcial mds un trabajo de vacacio-
nes, ningun sujeto del segundo grupo los harealizado, ocurriendo lo contrario en trabajo de estudiantes
mads trabajos de vacaciones, en el cual, ningin sujeto del primer grupo los ha desempediado.

Usuarios S. Infor., Operarios Pr. Prod. Total
No Contesta 1,89 2,38 2,11
No 50,94 33,33 43,16
A tiempo Parcial 22,64 33,33 27,37
Tr. Estudiante 9,43 19,05 13,68
Tr. Vacaciones 1,89 4,76 3,16
Tr. Parc. + Tr. Est. 9,43 4,76 7,37
Tr. Parc. + Tr. Vac. 377 0.00 2,11
Tr. Est. + Tr. Vac. 0,00 2,38 1,05

2. PATRON DE CARRERA

En este instrumento hemos recogido las actividades laborales que los jévenes pertenecientes 4 la
muestra han desarrollado en los dltimos dos afios. Asi, durante el periodo comprendido entre octubre-
diciembre de 1986 y enero-marzo de 1987, la gran parte de los jévenes en ambos grupos, realizaban estu-
dios coherentes con el trabajo que actualmente desempefian. En ambos periodos, un grupo de jévenes,
ademds del estudio, trabajaban aunque con un predominio de los estudios. Sin embargo, entre enero y
marzo de 1987, una proporcién media de jévenes trabajaban temporalmente.

En el perfodo comprendido entre abril y junio de 1987, la mayor parte de los jévenes operarios en pro-
cesos de Produccion seguian realizando sus estudios. Por su parte, los usuarios de sistemas de Informa-
cidn trabajaban temporalmente, aunque un grupo de eflos continuaba estudiando. Entre junio y sep-
tiembre del mismo afio, los jévenes del grupo primero realizaban estudios coherentes con su actual
puesto de trabajo y un grupo dentro de ellos, estaba trabajando temporalmente. En el grupo de operarios
en procesos de Produccidn, la mayoria de los jovenes realizan dos actividades distintas. De este modo,
una parte de ellos estudiaban y trabajaban conjuntamente (aungue existiende un predominio de los es-
tudios) v en igual proporcidn, los jovenes restantes cumplian con el servicio militar o civil.

Losjévenes, entre octubre y diciembre de 1987, en general, siguen sus estudios; aungue en el primer
grupo un porcentaje de losjévenes ademds de estudiar trabajan y en el segundo grupo, ciertosjoévenes es-
tan trabajando de forma estable.

En los periodos comprendidos desde enero hasta septiembre de 1988, cada vez es mayor el porcentaje
de jovenes que acceden a un puesto de trabajo estable, aungue sin dejar, por ello, de estudiar.

Actualmente, la mayor parte de los jovenes estdn trabajando de manera estable, y algunos temporal-
mente. Un porcentaje considerable de sujetos sigue estudiando,
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OCTUBRE-DICIEMBRE 1986

Usuarios S. Infor. Operarios Pr. Prod. Total
No Contesta 7,55 0,00 4,21
Tr. Bs. T. Comp. 5,66 7,14 6,32
Tr. Es. T. Parc. 1,89 2,38 2,11
Tr., Temporal 13,21 11,90 12,63
Estud. Coher. 35,85 33,33 34,74
BEstud. Incoh. 3,77 9,52 6,32
Est. + Tr. (Est.) 16,98 14,29 15,79
Tr.+ Est. (Tr.) 3,17 2,38 3,16
Sin Tr. (buscando) 9,43 9,52 9,47
Sin Tr. (sin busc.) 0,00 4,76 2,11
Servic. Militar 1,89 4,76 3,16
100,00 160,00 100,00
ENERO-MARZO 1987
Usuarios 8. Infor. Operarios Pr. Prod. Total
No Contesta 5,66 0,00 3,16
Tr. Bs. T. Comp. 5,66 7,14 6,32
Tr. Bs. T. Parc. 7,55 2,38 5,26
Tr. Temporal 11,32 14,29 12,63
Estud. Coher. 37,74 33,33 35,79
Estud. Incoh. 3,77 9,52 6,32
Est.+ Tr. (Est.) iL,32 14,29 12,63
Tr. + Est. (Tr.) 1,55 2,38 5,26
Sin Tr. (buscando) 7,55 7,14 7,37
Servic. Militar 0,00 9,52 4,21
Vacaciones 1,89 0,00 1,05
100,00 100,00 100,00
ABRIL-JUNIO 1987
Usuarios S. Infor. Operarios Pr. Prod. Total
No Contesta 5,66 0,00 3,16
Tr. Bs. T. Comp. 5,66 9,52 7,37
Tr. Es. T, Parc, 11,32 476 8,42
Tr. Temporal 28.30 11,90 21,05
Estud. Coher. 11,32 19,05 14,74
Estud. Incoh. 1,89 2,38 2,11
Est, + Tr. (Bst.) 5,66 7,14 6,32
Tr. + Est. (Tr.) 5,66 2,38 4,21
Sin Tr. {buscando) 5,66 7,14 6,32
Servic., Militar 0,00 21,43 9,47
Vacaciones 18,87 14,29 16,84
100,00 100.00 100.00

61



JULIO-SEPTIEMBRE 1987

Usuarios §. Infor. Operarios Pr. Prod. Total
No Contesta 5,66 0,00 3,16
Tr. Es. T. Comp. 5,66 11,90 8,42
Tr. Es. T. Parc. 13,21 9,52 11,58
Tr. Temporal 15,09 7,14 11,58
Estud. Coher. 28,30 11,90 21,05
Estud. Incoh. 3,77 7,14 5,26
Est. + Tr. (Est.) 11,32 19,05 14,74
Tr, + Bst., (Tr.) 11,32 2,38 7,37
Sin Tr. (buscando) 3,77 9,52 6,32
Sin Tr. (sin busc.} 1,89 2,38 2,11
Servic. Mititar 0,60 19,05 8,42
100,00 100,00 100,00
OCTUBRE-DICIEMEBRE 1987
Usuarios 8. Infor. Operarios Pr. Prod, Total
No Contesta 5,66 0,00 3,16
Tr. Es. T. Comp. 155 14,29 10,53
Tr. Es, T. Parc. 13,21 12,29 13,68
Ty. Temporal 7,55 7,14 7,37
Estud. Coher. 16,98 7,14 12,63
Estud. Incoh. 3,77 7,14 5,26
Est. + Tr. {Est.} 16,98 19,05 17,89
Tr. + Est. (Tr.) 15,09 0,00 8,42
Sin Tr. (buscando) 5,66 11,20 8,42
Sin Tr. (sin busc.) 7,55 0,00 421
Servic. Militar 0,00 19,05 8,42
100,00 100,00 100,00
ENERO-MARZC 1988
Usuarios 8. Infor. Operarics Pr. Prod. Total
No Contesta 3,77 0,00 2,11
Tr. Es. T. Comp. 20,75 21,43 21,05
Tr. Bs. T. Parc. 5,66 11,90 8,42
Tr. Temporal 15,09 9,52 12,63
Estud. Coher. 15,09 7,14 11,58
Estud. Ingoh, 1,89 9,52 5,26
Est. + Tr. (Est) 11,32 19,05 14,74
Tr.+ Est. (Tr.) 15,09 0,00 8,42
Sin Tr. (buscando) 11,32 7,14 9,47
Servic. Militar 0,00 14,29 6,32
100,00 100,00 160,00
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ABRIL-JUNIO 1988

Usuarios 8. Infor. Operarios Pr. Prod. Total
Tr. Es. T. Comp. 32,08 50,00 40,00
Tr. Bs. T. Parc. 7,55 4,76 6,32
Tr. Temporal 22,64 14,29 18,95
Estud. Coher, 3,77 7,14 6,32
Est. + Tr. (Est.) 5,66 7,14 6,32
Tr. + Est. (Tr.) 11,32 2,38 7,37
Sin Tr. (buscando) 9,43 2,38 6,32
Servic. Militar 0,00 4,76 2,11
Vacaciones 7,55 7,14 1,37
106,00 100,00 100,00
JUNIO-SEPTIEMBRE 1988
Usuarios S. Infor. Operarios Pr. Prod. Total
Tr. Bs. T. Comp. 50,94 76,19 62,11
Tr. Es. T. Parc. 1,55 476 6,32
Tr. Temporal 22,64 14,29 18,95
Bst. + Tr. {Bst.) 1,89 0,00 1,05
Tr. + Est. {Tr.) 16,98 4,76 11,58
100,00 100,00 100,00
ACTUALMENTE
Usuarios S. Infor. Operarios Pr. Prod. Total
No Contesta 0,00 2,38 1,05
Tr. Es. T. Comp. 47,17 35,71 42,11
Tr. Es. T, Parc. 16,98 16,67 16,84
Tr. Temporal 22,64 21,43 2211
Estud, Coher, 13,21 21,43 16,84
Estud. Incoh. 0,00 2,38 1,05
100,00 160,00 100,00

3. PRACTICAS DE BUSQUEDA DE EMPLEO

Las practicas o conductas de busqueda de empleo, las definimos, en el capitulo anterior, como el
grado en el que los jovenes realizan ciertas conductas dirigidas a obtener un empleo.
Asi, los jévenes ususarios de sistemas informaticos, buscaban sistemdticamente empresas con traba-
jos adecuados a su preparacidn y se preparaban preguntas que aclarar en las entrevistas de seleccidn.
Mientras que los jévenes operarios de Produccidn, realizaban poco o nada, respectivamente, estas con-

ductas. Sin embargo, ambos apenas planificaban con detalle su busqueda de trabajo, ni utilizaban proce-

dimientos concretos de busqueda de informacion.

Totai Us. 8. Inf. Op. P. Prod.
Media Des. T, Media Des. T. Media Des. T. t
Pianificadas con detalie 2,17 1,188 2,01 1,118 2,36 1,260 1416
Utiliz. Proced. concretos 2,17 1,206 2,22 1,219 2,09 1,200 0,512
Prepar. Pregun. para aclarar 1,72 1,186 5,00 1,830 1,58 1,095 10.671
Busc, Sistem. Empr. Adecuad, 2,44 1,478 5,00 2,283 2,65 1,559 5.668
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Junto a este instrumento incluimos la PERCEPCION DEL MERCADO LABORAL. Entre los dos
grupos no encontramos ninguna diferencia significativa. Los jévenes de los dos grupos creian tener ma-
las posibilidades para encontrar un empleo interesante, en una empresa de su preferencia y en el tipo de
trabajo para el que habian recibido entrenamiento, antes de encontrar su actual empleo.

Total Us. 8. Inf. Op. P. Prod.
Media Des. T. Media Des. T. Media Des. T. t
Encont. empl. inferesanie 2,55 1,118 2,56 1,083 2,54 1,173 0,077
Encont. empl. Empr. Prefer. 2,34 1,165 2,41 1,216 2,26 1,106 0,632
Encont. empi. adec. Exper. 2,62 1,209 2,65 1,251 2,59 1,170 0,235

4, HABILIDADES LABORALES

Los andlisis realizados muestran la existencia de claras diferencias significativas entre los dos grupos
con respecto a las habilidades laborales necesarias en ¢l puesto de trabajo.

De esta forma, los usuarios de sistemas informatizados consideran necesario, en un nivel medio, el
comprender palabras y utilizarias adecuadamente; tener buenos conocimientos de gramdtica, reglas de
puntuacién y ortografia; trabajar con nimeros y utilizarlos para resolver problemas; asi como, el com-
probar con rapidez y precision combinaciones de letras y niimeros. Dichos jévenes creen bastante nece-
sario comprender documentacion o instrucciones escritas para obtener informacién y comprender y res-
ponder correctamente a instrucciones, informacién u orientaciones que le han proporcionado,

Los jovenes operarios de sistemas automatizados en procesos de Produccidn consideran mediana-
mente necesario descubrir relaciones entre objetos, patrones o disefios; comprender y aplicar principios
mecénicos; comparar objetos por su tamafio y forma, o representarlos; mover todo el cuerpo ¢con preci-
sidn, rapidez y agilidad e interpretar y comprender planos, graficos u ofros materiales que no utilicen pa-
labras como medio basico para indicar lo que hay que hacer.

El mover los dedos, manos o brazos de manera precisa y coordinada con lo que se ve u oye y el per-
suadir o cooperar con otros para realizar tareas (comunicarse con otros sobre las actividades relacionadas
con el trabajo, de modo que puedan comprender y actuar de actuar acuerde con su informacion, consejo
0 instruccidn), son habilidades laborales consideradas medianamente necesarias por ambos grupos de
joévenes.

Total Us. S. Inf. Op. P. Prod.
Media Des. T. Media Des. T. Media Des. T. {
Compr. palab. util, adecuad. 3,10 1,292 3,45 1,153 2,66 1,337 3,070
Desc. rel. obj., patron, 2,38 1,487 2,45 1,162 3,42 1,346 3,782
Trab. Nam. util. Probl. 3,25 1,429 3,52 1,310 2,90 1,511 2,148
Comp. rapid. mim. y letras 2,80 1,404 3,32 1,298 2,14 1,260 4,445
Comp. v aplic. ppios. mecdn. 3,06 1,529 2,52 1,648 3,73 1,037 4,143
Comp. obj. por tam., forma 2,24 1,471 1,43 0,772 3,26 1,515 7,616
Mover cuerpo, rap., precision 2,68 1,475 1,96 1,143 3,59 1,345 6,378
Mover dedos, manos coordin. 3,77 1,281 3,96 1,126 3,54 1,435 1.468
Buen conoc. gram., punt., etc. 2,82 1,650 3,79 1,335 1,59 1,206 1,960
Comp. docum. obten. inform. 3,66 1,318 4,28 0,907 2,88 1,347 6,043
Interp. ¥ comp. plan., graf., etc. 2,78 1,508 2,28 1,336 3,42 1,484 5,468
Pers. o Cooper. realiz. tareas 3,88 1,086 3,96 1,102 3,78 1,071 0,782
Comp. ¥ Resp. a instr., inform. 4,01 0,984 4,28 0,744 3,66 1,141 3,175

64



5. NORMAS SOCIETALLS DEL TRABAJO

En las normas societales del trabajo tratamos de recoger el grado de acuerdo o desacuerdo, por parte
de los jovenes, con una serie de medidas realizadas en el trabajo.

Ambos grupos estdn de acuerdo con una serie de afirmaciones como: que es la empresa la responsa-
ble de actualizar la formacidn o asegurar otro puesto de trabajo, en caso de quedar las habilidades de un
trabajador desfasadas v el sistema educativo deberia preparar a todas las personas para desempefiar un
buen trabajo, si éstas se esfuerzan, También muestran su acuerdo con la obligacion por parte de cual-
quier cindadano capacitado de contribuir ala sociedad con su trabajo; asf como, de preocuparse por bus-
car formas de mejorar su puesto, mientras que en la sociedad cualguier persona tenga derecho a un tra-
bajo interesante vy con sentido.

Un ultimo aspecto que todos los jdvenes creen que debe suceder es que al introducir cambios en los
métodos de trabajo, el jefe debe pedir sugerencias antes de efectuar estos cambios.

Por el contrario, tres aspectos muestran diferencias significativas entre los grupos considerados. Para
los jovenes del grupo primero, a toda persona que quiera trabajar se le dé un trabajo y que todo trabaja-
dor valore su trabajo, aunque sea aburrido, sucio o de baja cualificacion, es algo que debe ocurrir; mien-
tras que los jovenes del segundo grupo estdn en desacuerdo con estas normas societales del trabajo.
Estos uliimos estdn mas en desacuerdo con el hecho de que todo trabajo simple o mondtono debe ser
aceptable si el sueldo lo compensa.

Total Us. 8. Inf. Op. P. Prod.
Media Des. T. Media Des. T. Media Des. T, t

La empresa es resp. de formac, 3,22 0,625 3,22 0,609 3,22 0,652 0,015
Ciudad. contrib. a ia Sociedad 3,26 0,662 3,20 0,717 3,35 0,580 4,319
Sist. Educat. preparar a pers. 3,52 0,563 3,50 0,577 3,56 0,550 0,521
Ahorrar con vistas al futuro 2,81 0,719 2,75 0,731 2,88 0,705 0,845
Pedir consejo para cambios Tr. 3,46 0,542 3,47 0,541 3,45 0,550 0,178
Preocup. para mejorar el Tr. 3,55 0,560 3,62 0,439 3,47 0,634 1,278
Derecho a un Tr. interesante 3,46 0,616 3,52 0,639 3,38 0,582 1.157
Tr. mon6t. aceptab. si sueldo

compensa 2,52 0,836 2,26 0,836 2,85 0,718 3,638
Toda persona debe darle

un trabajo 3,56 0,595 3,67 0,471 2,94 0,770 5,750
Valorar el Tr. sucio, aburrido 2,92 0,802 3,42 0,703 2,90 0,805 3,295

6. ASPECTOS IMPORTANTES DEL TRABAJO

En el andlisis de los aspectos importantes del trabajo no hemos encontrado diferencias signifivativas
entre los dos grupos, para la mayor parte de dichos aspectos.

L.as muchas oportunidades de APRENDER nuevas cosas, el tener buenas RELACIONES INTER-
PERSONALES (con supervisores y compafieros), y que el trabajo sea INTERESANTE, son aspecios del
trabajo considerados por los jévenes como muy importantes. Los aspectos que tienen alguna importan-
cia, para los jovenes de ambos grupos, son el tener un HORARIO adecuado v la VARIEDAD. Entre los
considerados como importantes se encuentran: las oportunidades de ASCENSO o PROMOCION, la
ESTABILIDAD en el empleo, las buenas CONDICIONES fisicas del trabajo y el tener mucha AUTO-
NOMIA,

Dos aspectos tienen distinta importancia para los jovenes usuarios de sistemas informatizados y los
jovenes operarios de sistemas automatizados en procesos de Produccion. Para los primeros, un AJUSTE
adecuado entre las exigencias del trabajo y su preparacidn y formacidn, es un aspecto importante del tra-
bajo; éste, para los segundos, tiene menor importancia. Sucede lo contrario con respecto al buen
SUELDO, los jovenes trabajadores en procesos de Produccion lo consideran mds importante gue los
usuarios de sistemas informatizados.
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Total Us. 8. Inf. Op. P. Prod.
Media Des. T. Media Des. T. Media Des. T. t
Oporl, Aprender 11,49 6,611 11,58 3,634 11,38 3,622 0,271
Reis. Interper. 10,77 3,765 11,08 3,820 10,42 3,710 0.804
Ascensc o Prom. 8,37 4,673 7,69 4,882 9,23 4,299 1,605
Horario adecua. 5,02 4,151 484 4,116 5,23 4,236 0,558
Variedad 4,69 3,892 4,24 3,843 5,26 3,927 1,266
Tr. Interesante 11,10 3,822 11,49 3,517 10,61 4,167 1,103
Estabilidad 9,93 4,252 9,28 4,343 16,76 4,035 1,698
Ajuste 9,35 3,944 16,15 4,002 8,53 3,678 2,020
Sueldo 8,70 4,626 7,37 4,588 10,38 4,149 3,297
Condiciones Tr. 8,42 4,348 7,77 4,526 9,23 4,017 1,641
Autonomia 1,27 4,723 7,96 4,816 6,40 4,510 1,605

7. RESULTADOS VALIOSOS DEL TRABAJO

Los resultados valiosos del trabajo nos proporcionan informacién acerca det significado del trabajo
para los jévenes. Los resultados hallados ponen de manifiesto una diferencia significativa en cuanto al
significado del trabajo para los grupos considerados. Asi, los jévenes operarios de procesos de Produc-
cidn, creen que el trabajo proporciona categoria, prestigio ¥ unos ingresos necesarios, en mayor medida
que los jovenes del primer grupo. Por el contrario, para éstos ultimos, ef trabajo permite mantener con-
factos interesanies con olras personas, siendo el trabajo en si mismo interesante y satisfactorio, son re-
sultados mds valiosos que para los jovenes del segundo grupo.

Poco significado tienen para ambos grapos de jdvenes el hecho que el trabajo mantenga ocupado, asi
como, que dicho trabajo sea una buena oportunidad para servir a la sociedad.

Total Us. 8. Inf. QOp. P. Prod.
Media Des. T. Media Des. T. Media Des. T, t
El Tr. proporc. prestigio 11,44 11,636 8,11 8,489 15,64 13,661 3,282
El Tr. propor¢, ingresos 31,06 18,913 25,39 16,717 38,21 19,280 3,458
El Tr. mantiene ocupado 8,92 7,723 9,05 7,132 8,76 8,496 0,183
El Tr. permite contact. social 20,94 13,256 25,26 12,681 15,50 12,017 3,805
Ri Tr. oportun. servir Socied. 11,58 10,366 12,45 9316 16,50 11,574 0,909
El Tt. s inter. y satisfactorio 16,92 13,159 20,09 14,159 12,92 10,648 2,718

8. CENTRALIDAD RELATIVA DEL TRABAJO

La Centralidad relativa del irabajo es &l grado de importancia en relacion a otras dreas importantes de
la vida que el hecho de trabajar tiene para el joven.

Los jévenes de los grupos analizados consideran tres dreas de la vida como las mds imporiantes: la fa-
milia, el tiempo libre y el {rabajo, expuestos por orden de importancia, Es significativo que todos los jé-
venes consideren muy poco importante la religidn y la participacion social (en organizaciones volunta-
rias, politicas, sindicales, etc.).

Total Us. S. Inf. Op. P. Frod.
Media Des. T. Media Des. T, Media Des. T {
Tienmpo libre 26,63 14,897 26,45 16,547 26,85 12,706 0,130
Particip. socia} 5,33 7,190 4,86 6,805 5,29 7,690 0,710
Trabajo 15,12 13,652 25,26 14,612 24,95 12,507 0,109
Religién 5,68 8,246 6,34 9,194 4,78 6,877 0,909
Familia 37,03 16,659 37,07 18,822 36,97 13,673 0,028
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9. CENTRALIDAD ABSOLUTA DEL TRABAJO

La centralidad absoluta del trabajo nos aporta informacién sobre cudn importante y significativo es el
trabajo en la vida del joven. Los jdvenes, en general, consideran gue el trabajo tiene importancia en sus
vidas; es decir, es uno de los aspectos importantes en sus vidas, confirmado por el instrumento anterior.

Total Us. S. Inf. Op. P. Prod.
Media Des. T. Media Des. T. Media Des. T. H
Importancia del trabajo 521 1,166 5,30 1,119 5,09 1,226 0,858

10. DEFINICION DE TRABAJO

El andlisis de los datos obtenidos en este instrumento muestra qué tipo de actividad es considerada
por los jévenes como trabajo.

Los jovenes consideran el trabajo a cualquier actividad que proporeiona valor a 1o que se realizay a
cambio dela cual recibes dinero. Para los jévenes operarios en procesoes de Produccién, ademds de los as-
pectos anteriormente resefiados, la actividad de trabajo debe realizarse durante un horario determinado,

ELECCION 1

Usuarios S. Infor. Operarios Pr. Prod, Total
Act, Jugar Tr. 0,00 4,76 2,11
Fisic. fatigant. 0,00 2,38 1,05
Parte de tareas 22,64 9,52 16,84
Contr. Sociedad 9.43 9,52 9,47
Miembr. Grupo 11,32 14,29 12,63
Act, horario det. 3,77 9,52 6,32
Afiade valor 28,30 4,76 17,89
Recibes dinero 16,98 33,10 26,32
Dar cuenta a alg. 1,89 2,38 2,11
Deber hacerlo 3,77 4,76 4,21
Otros sac. provecho 1,89 0,00 1,05
ELECCION 2

Usuarios S. Infor. Operarios Pr. Prod. Total
Act. lugar Tr. 0,00 2,38 1,65
Dicen que hacer 3,1 0,00 2,11
Fisic. fatigante 0,00 4,76 2,11
Parte tareas 1,89 19,05 9,47
Contr. Sociedad 13,21 1,14 10,53
Miembro Grupo 18,87 9,52 14,74
Mental. fatigante 3,77 2,38 3,16
Act. horario det. 9,43 4,76 7,37
Afade valor 20,75 11,90 16,84
Recibes dinero 11,32 16,67 13,68
Dar cuenta a alg. 5,66 9,52 7,37
Deber hacerlo 7,55 7,14 7,37
Otros sac. provecho 3 4,76 421
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ELECCION 3

Usuarios 8. Infor. Operarios Pr. Prod. Total
Act. lugar Tr. 0,00 2,38 1,05
Dicen que hacer 0,00 2,38 1,05
Fisic. fatigante 1,89 0,00 1,05
Parte tareas 11,32 9,52 10,53
Conir. Sociedad 1,89 4,76 3,16
Miembro Grupo 11,32 16,67 13,68
Mental. fatigante 1,89 0,00 1,05
Act. horario det. 9,43 2,38 6,32
Afiade valor 11,32 11,90 11,58
No es agradable 0,00 2,38 1,05
Recibes dinero 20,75 19,05 20,00
Dar cuenta a alg. 11,32 16,67 13,68
Deber hacerlo 13,21 2,38 842
Otros sac. provecho 5,60 9,52 7,37
ELECCION 4
Usuarios S. Infor. Operarics Pr. Prod. Total

Act. lugar Tr. 5,66 7,14 6,32
Dicen que hacer 7.55 0,00 4,21
Fisic. fatigante 3,77 0,00 2,11
Parte tareas 7,55 7,14 1,37
Contr. Sociedad 7,58 7.14 137
Miembro Grupo 11,32 0,00 6,32
Mental. fatigante 3,77 0,00 2,11
Act. horario det. 11,32 16,67 13,68
Afiade valor 9,43 9,52 9,47
No es agradable 3,77 2,38 3,16
Recibes dinero 13,21 11,90 12,63
Dar cuenta a alg. 3,77 11,90 737
Deber hacerlo 5,66 14,29 9,47
Otros sac. provecho 5,66 11,90 8,42

11. ESFUERZO

En relacion al esfuerzo realizado por los jdvenes en su trabajo, no existen diferencias significativas
entre los jovenes considerados. El nivel de esfuerzo —mental o fisico—realizado porfos jovenes en su tra-
bajo comparado con otros trabajadores de experiencia similar, con el que ponia al comenzar a trabajar y
en otros trabajos, es considerado idéntico por dichos jévenes.

Total Us. 8. Inf. Op. P. Prod.
Media Des. T. Media Des. T, Media Des. T. H
Esfuerz. comp. trabaj.
exper. similar 3,40 0,780 3,50 0,869 3,26 0,633 1,506
Esfuerz. comp. aj comenzar Tr. 3,23 1,198 3,26 1,195 3,19 1,215 0,297
Esfuerz. comp. con otros Tr. 3,81 1,117 3,94 1,110 3,66 1,124 1,194
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12. HABILIDADES PERSONALES

Las habilidades personales fueron consideradas, en el capitulo anterior, como la percepcién que el sujeto
tiene de sus propias habilidades en relacidn al grado en el que éste puede realizar bien una determinada
tarea. Los resultados del andlisis de los datos ponen de manifiesto una diferencia significativa en cuanto
a dichas habitidades entre los grapos de jovenes.

Los usuarios de sistemas de informacion consideran adecuados sus conccimientos de gramatica,
reglas de puntuacidn y ortografia; su trabajo con mimeros y su utilizacién para resolver problemas; la
comprension de palabras y su adecuada utilizacidn; el comprender y responder correctamente a instruc-
ciones, informacién v orientaciones que les deny; el comprobar con rapidez y precisidn combinaciones de
letras y mimeros, y por dltimo, el persuadir o cooperar con otros para realizar tareas.

Los jévenes operarios de sistemas automatizados en procesos de Produccion, a su vez consideran
que mueven su cuerpo con precision, rapidez v agilidad; comparan objetos por su tamaifio y forma, o los
representan e interpretan y comprenden planos, grificos u otros materiales que no utilicen palabras
como medio bésico de indicar lo que se debe hacer, con un buen nivel.

Por iltimo, los jévenes de ambas ocupaciones, creen que adecuadamente comprenden y aplican
principios mecdnicos, asi como, mueven sus brazos, manos o dedos de modo preciso y coordinado con lo
que ven u oyen.

Total Us. S, Inf. Op. P. Prod.
Media Des. T. Media Des. T Media Des. T t
Comp. aplic ppios. mecén,. 3,41 0,988 3,25 1,118 3,61 0,764 1,826
Buen conoc. gram., punt., stc. 3,64 1,061 4,15 0,718 3,00 1,082 6,221
Tr. Num. util. Probl. 3,86 0,752 4.01 0,772 3,66 0,687 2,315
Compr. palab, util, adecuad. 3,76 0,750 3,98 0,665 3,50 0,773 3,250
Mover cuerpo, rap., precisién 3,62 0,970 3,43 1,065 3,85 0,783 2,158
Comp. rapid. nim. v letras 3,60 0,868 3,11 3,891 3,38 0,795 2,232
Comp. docum. obten. inform. 3,80 0,870 4,15 0,690 335 0,879 4,291
Desc. rel. obj., patron. 3,42 0,963 3,35 1,094 3,50 0,773 0,713
Comp. obj. por tam., forma 343 0,986 3,20 1,026 3,71 0,864 1,992
Mover dedos, manos coordin, 3,98 0,660 4,07 0,583 3,88 0,739 1,437
Pers. 0 Cooper. realiz. tareas 4,08 0,613 420 0,631 3,92 0,558 2,250
Comp. v Resp. a inst,, inform. 3,98 0,574 4,11 0,577 3,83 0,537 2,434
Interp. ¥y comp, plan., gr 4f., ete. 3,52 0,969 3,19 0,991 3,95 0,764 4,108

13. MEJORA DE LAS ESTRATEGIAS DE CARRERA

Las estrategias de mejora de carrera son actividades desarrolladas por los jévenes para progresar en su
carrera profesional. Entre ellas, el conseguir més conocimientos y destrezas en las tareas esenciales del
puesto de frabajo que desempefian, es una estrategia bastante utilizada.

L as estrategias medianamente empleadas por ambos grupos de jévenes son; desarrollar habilidades
que pueden ser necesarias en futuros puestos de trabajo; practicar diversas tareas de su trabajo para au-
mentar sus conocimientos y destrezas; trabajar fuera del horario normal de jornada laboral y desarrollar
una red de contactos o amistades con compafieros u otros empleados que pueden proporcionar consejos
o ayuda para mejorar sus oportunidades de trabajo, o dar informacién sobre cémo realizar el trabajo y
aclarar fo que del joven se espera, Estos jovenes piensan, a veces, en el tipo de trabajo para el cual ellos
creen estar mejor preparados.

Los jévenes tienen poco desarrollado un plan laboral o sus objetivos laborales para los préximos
anos. Piden poco consejo a sus compafieros o familia sobre la experiencia o la preparacién adicional ne-
cesaria para mejorar en su trabajo, asi como apenas piensan en su trabajo en sus horas de ocio,
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Los usuarios de sistemas informadticos se plantean mds su futuro laboral de los préximos dos afios
que los operarios en precesos de Produccion. Estos Ultimos, pocas veces procuran conversar con sus su-
periores acerca del entrenamiento y de las tareas gue podian desarrollar sus destrezas favoreciendo futu-
ras oportunidades de empleo, estrategia realizada mds por los jévenes del primer grupo, Es significativo
que los jévenes del grupo primero apenas comentan a sus supervisores sus aspiraciones y objetivos en el
trabajo, mientras que los jovenes del segundo grapo nunca lo hacen.

Totai Us. S. Inf. Op. P. Prod.
Media Des. T. Media Des. T. Media Des. T. {

No decid. obj. lab. préx. aios 2,68 1,386 2,71 1,473 2,64 1,284 0,256
Plan desarr. fut. laboral 2,80 1,260 3,01 1,185 3,71 0,864 1,926
Picnso trab. estoy prepar. 3,20 1,268 3,24 1,285 2,52 1,311 0,387
Planteo cons. préx, afios 3,68 1,153 3,88 1,003 3,33 1,262 2,379
Ped. copsej. fam. sob. prep.

0 exp. 2,83 1,358 2,84 1,292 2,81 1,452 0,127
Conv, superv. sob. entr. par.

des. Tr. 2,90 1,377 3,20 1,335 2,52 1,348 2,469
Com. superv. mis aspir. y

obj. Tr. 2,35 1,317 2,69 1,322 1,92 1,197 2,912
Desarr. hab, nec, futur.

trabajos 3,63 1,052 3,81 0,942 3,40 1,149 1,888
Pract. mej. exp. tar. aum.

conoc. 3,66 0,996 3,79 0,906 3,50 1,188 1,424
Cons. més conoc. destr,

tar. esenc. 4,10 G,707 4,20 0,689 397 0,715 1,600
Trab. fuera hor. norm. de

trabajo 3,18 1,593 3,15 1,634 3,23 1,559 0,262
Pens. en TFr. fuera hor. norm,

de Tr. 2,85 1,263 3,00 1,286 2,66 1,223 1,280
Des, red de amist, obt. inf,

sob. Tr. 3,11 1,216 3,15 1,277 3,02 1,135 0,318
Des. red de amist. ayud. mej.

op. Tr. 3,37 1,150 337 1,244 3,38 1,035 0,016

14, MEJORA DE LAS ESTRATEGIAS DE CARRERA

Los resultados obtenidos en el andlisis de datos demuestran que los jévenes de los dos grupos, en al-
gunas ocasiones toman decisiones sobre las tareas y responsabilidades, los procedimientos y métodos y
la programacion temporal o secuencial de las tareas que se realizan en sus trabajos. Raras veces ensayan
nuevos métodos o procedimientos para llevar a cabo tareas o responsabilidades en su trabajo o sugieren
a sus supervisores procedimientos o meétodos distintos para hacer su trabajo.

L.os jévenes pertenecientes al primer grupo, con cierta frecuencia, buscan oporiunidades para apren-
der o aceptar mds responsabilidades en su trabajo en lugar de esperar a que el jefe sc las dé, hecho que los
jévenes del segundo grupo rara vez lo hacen.

Total Us, S.nf. Op. P. Prod.
Media Des. T. Media Des. T. Media Des. T, t

Decis. sobre tar. ¥ proc. Tr. 3,31 1,113 3,41 1,082 3,19 1,153 0,975
Pecis. sobre modo hacer Tr. 3,51 1,050 3,54 1,066 3,47 1,042 0,324
Decis. sobr. prog. temp. Tr. 3,31 1,187 3,41 1,100 3,19 1,292 0,913
Frec. nuev, mét. realiz. trabajo 2,73 1,099 2,65 1,203 2,83 0,961 0,783
Frec. sug. superv, proc, dif,

de Tr. 2,47 1,070 2,64 1,021 2,26 1,106 1,731
Busc. activ. oport. apr. resp.

en Tr, 3,26 1,069 3,50 1,154 2,95 0,865 2,599
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15. CONFLICTO Y AMBIGUEDAD DEL ROL

Los jovenes en su trabajo pueden tener cierta incertidumbre respecto al desempefio del rol y acerca
de lo que se espera de él en su trabajo.

En relacién al Conflicto def Rol, pocas veces el joven para salisfacer a ciertas personas en el trabajo,
debe contrariar a otras; mds frecuente, es el no poder satisfacer a todos al mismo tiempo.

En cuanto a la Ambigiiedad del Rol, en el trabajo desempefiado por los jédvenes existen pocas reglaso
normas que indiguen todo lo que deben hacer o decir, pocas veces lienen demasiado trabajo para no ha-
cerlo bien del todo y tienen suficiente tiempo y trabajo para hacer todo lo que deben hacer y bien. A ve-
ces, en el trabajo existen procedimientos que indican cdmo deben hacerse las cosas. En ciertas ocasio-
nes, los jovenes saben lo que de ellos se espera o [o que deben hacer en el trabajo.

Total Us. S. Ing. Op. P. Prod,
Media Des, T, Media Des, T. Media Des. T, H
En Tr. no puedo satisf. a todos 2,97 1,345 2,90 1,275 3,07 1,438 0,590
Para satisf, a alg. deb. contr.

a otros 2,13 1,388 2,09 1,319 2,19 1,486 0,332
Tengo dem. Tr. hac. todo bien 2,29 1,179 2,15 1,277 247 1,273 1,230
No tengo tiemip. hacer mi trab. 2,48 1,413 2,52 1,409 2,42 1,434 0,336
La cant. Tr. dif. hacerio bien 2,32 1,140 2,13 1,345 2,57 1,467 1,513
Sé qué se esp. de mi en ef Tr. 3,66 1,141 3,71 1,081 3,58 1,224 0,555
Sé qué hacer en mi trabajo 3,75 0,942 3,77 0,954 3,73 0,939 ¢,183
Bay proc. indican lo gue hacer 3,03 1,316 3,i8 1,178 2,83 1,464 1,313
Hay reg. y norm. ind. hacer

y decir 2,70 1,375 2,88 1,354 2,47 1,383 1,452

16. RELACIONES CON LOS SUPERVISORES Y COMPANEROS

Las realaciones con los supervisores y compaifieros inciden en el desarrollo del rol en el trabajo. La
gran mayorid de {os jévenes han desarroliado amistades personales entre sus compefieros. En algunas
ocasiones, los supervisores ofrecen ayuda y consejo sobre como deben los jévenes realizar sus tareas,
asignando tareas o introduciendo cambios en las tareas de los jovenes para aumentar sus conocimientos
y habilidades.

Los compaifieros, a veces, ensefian a los jovenes a afrontar peticiones o presiones conflictivas en el
trabajo. Pocas veces éstos han ofrecido informacién a los jévenes sobre lo gue el supervisor espera de
eilos, Los jovenes han mantenido conversaciones con sus compafieros acerca de sus problemas o activi-
dades de trabajo.

Los compaferes no han criticado €l desempefio de los jévenss en su trabajo, asi como no los han
mantenido apartados hasta que los jdvenes se hayan acomodado a sus expectativas.

Una diferencia significativa enftre ambos grupos es el hecho que los supervisores de los jévenes usua-
rios de sistemas de informacién han ido estimuldndolos diciéndoles en qué medida realizaban bien su
trabajo mds frecuentemente gue los supesvisores del segundo grupe, aungue en general s una practica
poco desarrollada.

Total Us. S, Inf. Op. P. Prod.
Media  Des. T. Media  Des. T. Media  Des. T. t
Superv. dice si hago bien 2,75 1,286 2,84 1,292 2,64 1,284 2,091
Superv. ayud. form. real. Tr. 3,09 1,186 31 1,155 3,07 1,237 0,170
Sup. asig. tar. aum, conoc, hab. 3,22 1,322 3,32 1,327 3,09 1,322 0,824
Sup. intr, camb. mej. hab. conac, 291 1,277 3,00 £,256 2,81 1,311 0,716
Des. amist. pers. con compafieras 4,15 0,982 4,18 0,962 4,11 1,017 0,343
Poc. conv. inf. comp. acliv, Tr. 2,60 1,410 2,56 1,394 2,64 1,445 0,262
Comp. enseit, afron. pet. confl, Tr. 3,20 1,293 3,26 1,179 311 1,435 0,411
Comp. ofr. inf. sob. esp. superv. 2,05 1,303 2,69 1,265 2,59 1,363 0,380
Comp. crit. desmp. trabajo 1,40 0,791 1,39 0,768 1,40 0,828 0,054
Comp. apart, hast. acomod. sus exp.; 1,89 1,225 1,90 1,213 1,88 1,253 0,098
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17. CALIDAD ORGANIZACIONAL

En este instrumento recogimos (ver capitulo 3) tres aspectos que consideramos importantes: la cali-
dad de los compafieros, las secuencias de trabajo ¥ el entrenamiento.

Los jovenes en sus organizaciones, pocas veces tienen oportunidad de cambiar de puesto de trabajo
para aprender destrezas nuevas; sin embargo, las organizaciones muestran interés en el aprendizaje de
habilidades nuevas 0 mds complejas, por parte de éstos,

Con respecto a las secuencias de trabajo, los jévenes, a veces, gracias a los conocimientos y habilida-
des adquiridos en su trabajo actual, pueden promocionarse, y en ciertas acasiones, segdin aprenden ta-
reas sencillas, le encargan otras mas dificiles.

En relacidn al altimo aspecto, calidad de los compafieros, se han encontrado diferencias significati-
vas entre ambos grupos. De manera que, en el grupo de sistemas de informacidn no existen empleados
jévenes con niveles bajos de cualificacién en conocimientos ¥ habilidades ni empleados que hayan te-
nido dificuliades en el trabajo (desempleo o falta de formacion), casos que ocurren en pocas ocasiones
en el segundo grupo.

Total Us, S Inf. Op. P, Prod.
Media Des. T. Media Des. T. Media Des. T. t
Conoc. ayudan prom. & otro Tr, 3,51 1,287 3,60 1,246 3,40 1,345 0,744
Apr. tar, senc, encar. tar. dif. 3,73 1,074 3,69 1,630 3,78 1,138 0,593
Camb. Tr. aprend. nuev. destrez. 2,51 1,458 2,39 1,446 2,66 1,476 0,896
Org. poco énfas. apr. hab. nuevas 2,48 1,421 2,32 1,356 2,69 1,490 1,257
Hay. emplead. con baj. niv. cualif, 1,88 1,110 1,67 1,070 2,14 1,117 2,053
Hay emplead. con dif. en el Tr. 2,18 1,209 1,84 1,092 2,59 1,231 3,129
Pasos prom. bien especificados 2,42 1,365 2,30 1,295 2,57 1,451 0,950

18. TACTICAS DE SOCIALIZACION

Las tacticas de Socializacidn utilizadas por los compafieros v supervisores de los jovenes van a pro-
porcionarles un aprendizaje necesario para su trabajo.

Para los jovenes, reciben suficiente informacion por parte de los trabajadores més veteranos sobre el
modo de desempefiar su tarea y las responsabilidades del puesto de trabajo.

Los jovenes mediante la observacidn de personas con experiencia creen, en cierto grado, poder pre-
decir su futuro, aunque no tengan claro el tiempo de formacidén que deben dedicar en cada etapa. Los
compafieros proporcionan cierta informacidn acerca de su futuro en la empresa y, en ocasiones, tiene
como una responsabilidad el orientar y entrenar a dichos jovenes.

Los jévenes tienen acceso a las personas del mismo grupo de teabajo que ocuparon su puesto de tra-
bajo. Sin embargo, los compafieros no proporcionan al joven informacién sobre su calendario de forma-
cidn que guiard sus promociones en la empresa; pero, a veces, si le dan informacidn sobre las nuevas res-
ponsabilidades o formacién de 1a empresa.

Los operarios en procesos de Produccidn tienen bastante claro el modo en el que desempefiar su tra-
bajo al observar a los trabajadores mds veteranos, hecho no tan claro para los jévenes usuarios de siste-
mas de informacidn,

Toral Us. S.Inf Op. P. Prod.
Media Des. T, Media Des. T. Media Des. T. ¢

Comp. vet. resp. entr. nuev, empl. 3,14 1,466 2,92 1,504 342 1,382 1,676
Al obs. comp. sé hacer Tr. 3,78 1,129 3,54 1,249 4,09 0,878 2,404
Poc. orient. comp. hacer mi tarea 2,24 1,278 2,32 1,298 2,14 1,260 0,670
Apen, acces. per. ocup. mi Tr. 2,22 1,513 2,12 1,576 2,35 1,442 0,725
Arreg. solo par. desc. resp. Tr. 2,48 1,359 2,39 1,321 2,59 1,415 0,704
Pred. futur. al obs. exp. otr. pers. 2,98 1,292 2,88 1,296 3,11 1,292 0,865
Tengo claro tiempo formac. 2,77 1,305 2,63 1,329 1,95 1,268 1,175
Expl. calend. form. guia,

promociones 1,71 1,182 1,67 1,189 1,76 1,185 0,337
No tengo inform. nuev. respons, 3,24 1,576 3,22 1,637 3,26 1,515 0,109
Lo que sé futur. es informalmente 321 1,501 3,069 1,510 3,35 1,495 0,844
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19. ANALISIS DEL PUESTO DE TRABAJO

El andlisis del puesto de trabajo realizado ha consistido en valorar los puestos en tres dimensiones:
DATOS, PERSONAS Y OBJETOS (ver capitulo 3 y anexo I).

En relacidn ala primera dimensidén: DATOS, se pretendia obtener informacién acerca de los conoci-
mientos e ideas obtenidas mediante la observacion, investigacidn, interpretacion visualizacién y crea-
cion mental. De este modo, entre las actividades con datos realizadas infrecuentemente —~alguna vez al
mes o a la semana— encontramos: 1a consulta y seguimiento de instrucciones especificas escritas; el exa-
minar y evaluar datos sobre cosas, informacidn o personas de acuerdo con normas previamente estable-
cidas y el decidir tiempo, lugar o secuencias de operaciones de un procedimiento de trabajo, solo o con
otras personas.

Los usuarios de sistemas de informacidn, entre dos o tres veces diarias (frecuentemente) seleccio-
nan, clasifican y ordenan datos, personas o cosas decidiendo si sus caracteristicas son similares o diferen-
tes; transcriben, introducen, envian datos o siguen un pian para elaborar cosas; realizan operaciones arit-
méticas, elaboran, informan o desempefian acciones preestablecidas relacionadas con dichas operacio-
nes, por ultimo, compilan informacidn; es decir, recogen, cotejan o clasifican informacion sobre datos,
personas o cosas o informan y/0 ejecutan acciones preestablecidas sobre datos, personas o cosas o reali-
zan comprobaciones rutinarias para verificar equipos; acciones todas éstas realizadas tan sélo una vez a
la semana o al mes, por los operarios de sistemas automatizados en procesos de Produccidn.

Estos titimos, entre dos o tres veces diarias, modifican, alteran y/o adoptan procedimientos o mé-
todos de trabajo existentes para lograr requisitos concretos, condiciones inusuales o normas especifi-
cas de ejecucion; es decir, realizan actividades mds innovadoras que los jévenes de sistemas de infor-
macién.

En cuanto a la segunda dimension, PERSONAS, losjévenes, de modo muy infrecuente, dan instruc-
ciones, consejo, 4nimo o ayuda a otros compafieros en la realizacion del trabajo y convengen sobre un
procedimiento de trabajo o punto de vista mediante conversaciones o demostraciones; es decir, los jove-
nes apenas entrenan ni persuaden a otras personas. S proceden a hablar con otras personas o gesticulan
para intercambiar informacién en vistas a clarificar detalles del trabajo asignado a él, de modo mds fre-
cuente.

Los jovenes del primer grupo atienden, en mayor medida, a las necesidades, peticiones o deseos de
persoitas que requieren una respuesta inmediata por parte del joven. Sucede lo contrario en relacidn ala
recepcidn de instrucciones como ayudante, los jovenes operarios de sistemas automatizados en procesos
de Produccién siguen mds frecuentemente los encargos u 6rdenes de trabajo del jefe, que los jévenes del
primer grupo.

El dltimo aspecto, las actividades con OBJETOS, muestran diferencias claramente significativas en-
tre ambos grupos. Los operarios en procesos de Produccidn realizan frecuentemente actividades relacio-
nadas con el manejo, alimentacidn—retirado, vigilancia def funcionamiento de mdquinas, manipulado
de objetos, trabajos de precision y de puesta a punto de mdqguinas y materiales; actividades realizadas por
los jovenes infrecuentemente. Las actividades relacionadas con el control de operarios son realizadas de
modo frecuente por ambos grupos de jévenes.

DATOS
Total Us. 8. Inf. Op. P. Prod.
Media Des. T. Media Des. T. Media Des. T. f

Lect, de instr. 1,70 0,756 1,83 0,826 1,54 0,633 1,822
Comparacién 1,71 0,767 2,03 0,784 113 0,517 5176
Copiado 2,23 0,792 2,45 0,784 1,95 0,764 3,120
Cileulo 1,17 0,808 1,98 0,843 1,38 0,623 3,843
Compilacion 2,05 0,790 2,24 0,782 1,81 0,740 2,749
Andlisis 1,66 0,724 1,75 0,782 1,54 0,633 1,388
Innovacién 1,71 0,767 1,54 0,748 1,92 0,745 2,404
Coordinacién 1,84 0,803 1,79 4,793 1,90 0,821 0,677
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PERSONAS

Total Us. S, Inf. Qp. P. Prod.
Media Des. T. Media Des. T Media Des. T. t
Recepcion de Instr, ayudan. 2,20 0,764 2,22 0,869 2,31 0,610 6,881
Serv, atenc. personas 2,33 0,662 2,54 0,574 2,07 0,677 3,696
Verb.-Gestos 2,21 0,756 2,28 0,744 2,1 0,772 1,024
Entrenamiento 1,60 0,706 1,60 0,716 1,59 0,701 0,061
Persuasion 1,61 0,734 1,66 0,783 1,54 0,670 0,499
OBJETOS
Total Us. S. Inf. Op. P. Prod.
Media Des. T, Media Des. T. Media Des. T. f
Manejo 1,72 0,805 1,32, 0,644 2,23 0,692 6,650
Alimenta./Ret. 185 0,838 1,64 0,811 2,11 0,803 2,851
Vigilanc. func. maquinas 1,81 0,859 1,43 0,665 2,32 0,329 5,797
Manipulado 1,74 0,825 1,28 0,60% 2,33 0,687 7,915
Operac. Contr. 2,10 (1,809 2,01 0,843 2,22 0,759 1,202
Tr. Precision 2,16 0,820 1,76 0,783 2,64 0,577 6,011
Puesta Punto 1,92 0,820 1,63 0,793 2,28 0,708 4,154

20, DESAJUSTES

El andlisis de los datos en cuanto a las comparaciones enire las expectativas actuales respecto a Jos as-
pectos importantes del trabajo v las que tenian antes de comenzar a trabajar, de os jévenes, en ambos
grupos, refleja que éstos han encontrado mds o menos lo que esperaban en el (rabajo. Una excepcidn son
1as oportunidades de ASCENSO o PROMOCION, la cual es peor de o que ellos esperaban.

Se ha hallado una diferencia significativa en las RELACIONES con los supervisores, puesto que para
los jévenes usuarios de sistemas de informacidn son mucho mejores de lo que esperaban, mieniras que
los operarios de procesos de Produccidn las consideran mds o menos iguales a fo esperado, Un aspecto
del trabajo, las RELACIONES con sus compafieros, es considerado por ambos grupos mejores de las es-
peradas.

Us., S. Inf. Op. P. Prod.
Media Des. T Media Des. T. t
Autonomia 3,36 0,932 3,00 0,765 1,691
Condicones fis. 3,05 0,842 2,92 0,947 0,649
Aprender 3,69 1,030 3,52 3,994 0,828
Variedad 3,41 0,949 3,28 0,970 0,654
Ajuste 3,24 0,918 3,02 1,000 1,117
Relacion. Super. 3,79 1,007 3,38 0,854 2,105
Estabilidad ’ 3,50 1,295 3,09 3,944 1,726
Sueldo 3,18 1,257 3,21 1,071 0,102
Ascenso 0 Promocion 2,67 1,034 2,66 1,074 0,055
Horario 2,94 1,134 2,85 1,072 0,375
Interés 3,56 0,772 3,35 0,932 1,192
Relacion. Compafieros 3,38 1,013 4,14 0,718 1,386
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21. SATISFACCION

Los resultados en cuanto a la satisfaccidn mostrada por los jovenes en relacidn a distintos aspectos
del trabajo muestran que, en general, se sienten muy satisfechos con la amistad de fos compafieros de
trabajo, y entre poco v satisfecho con el sueldo y el futuro seguro proporcionado por el trabajo.

Los operarios en procesos de Produccion se muetran mas satisfechos con la competencia de los su-
pervisores al tomar decisiones, que los jévenes empleados en sistemas informéticos.

Total Us. 8. Inf. Op. P. Prod,
Media Des. T. Media Des. T. Media Des. T. t
Sueldo 2,78 1,071 2,81 1,110 2,76 1,031 0,219
Futuro Seguro 2,64 1,133 2,67 1,205 2,61 1,046 0,295
Amistad compafi. 3,90 0,759 3,84 0,794 397 0,715 0,797
Compet. Superv. 3,12 0,981 3,09 0,986 3,16 0,986 3,611

22, BIENESTAR PSICOLOGICO

En este instrumento, el joven compara sus sentimientos actuales con los que tuvo en afios anteriores.
Asi, los jévenes han podido concentrarse bien en lo gue hacfan igual que siempre. Se sienten més utiles,
capaces de tomar decisiones en la vida, hacen frente mejor a sus problemas y son mds felices que antes de
trabajar. Estos jévenes disfrutan, igual que antes, de sus actividades diarias.

Ambos grupos de jévenes no se han sentido mds agobiados y en tensién, deprimidos, no han perdido
confianza en sf mismos ni sus preocupaciones les han hecho perder el suefio en mavor medida que antes
de trabajar. Los jovenes del segundo grupo, en igual grado que antes de trabajar, han tenido la sensacidn
de no superar sus problemas, para los jovenes del primer grupo esta sensacidn ha disminuido.

Losusuarios de sistemas de informacion se sientenpersonas con valia, en mayor medida que tos jove-

nes operarios en procesos de Produccidn.

Total Us. S. Inf. Qp, P. Prod.
Media Des. T. Media Des. T. Media Des. T. t
&Te concentras bien? 2,01 0,574 1,96 0,649 2,07 0,463 0,916
iTe sientes Gtil en la vida? 1,68 0,718 1,66 0,807 1,71 0,596 0,361
{Te sientes cap. de tomar decis.? 1,69 0,773 1,04 0,736 1,76 0,821 0,747
&Disfrutas de las activ. norm.? 2,14 0,863 2,03 0,898 2,28 0,805 1,395
i{Haces frente a los probls.? 1,82 0,684 1,79 0,689 1,85 0,683 0,457
&Te sientes feliz? 1,79 0,727 1,60 0,743 1,83 0.696 1,530
&Tus preocup. no te dej. dorm.? 2,07 0,937 1,92 0,874 2,26 (3,989 1,755
§Te notas agob.? 2,26 0,936 2,20 0,968 2,33 0,902 0,642
¢{Notas no poder superar dific.? 1,81 0,789 1,66 0,783 2,00 0,765 2,117
4Te sientes poco feliz v deprim.? 1,88 0,836 1,81 0,210 1,97 0,869 0,952
{Has perdido conf. ¢n ti mismo? 1,41 0,722 1,32 4,701 1,52 ¢,740 1,364
{Piensas que no vales para nada? 1,28 0,613 1,17 0,427 1,42 6,770 2,072

El RANGO total del instrumento para ei conjunto de los noventa y cinco supuestos es de 21,730.

23. LOCUS DE CONTROL

Este instrumento nos da informacidn acerca de las atribuciones causales referidas al trabajo de los jo-
venes empleados en trabajo con cierto grado de implantacidon tecnoldgica.

Los jovenes, en los dos grupos, muestran su desacuerdo con las afirmaciones siguientes: la posibili-
dad de conseguir empleo depende del fugar de residencia, toda la gente pobre 1o es por su culpa o lamala
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suerte es la culpable de su pobreza. No muestran su acuerdo ni su desacuerdoe con el que el conseguir un
empleo va a depender de la habilidad de 1a persona o que es una cuestién de suerte, y que el éxito de cier-
tas personas en el trabajo es porque ellas se lo merecen.

Los operarios de sistemas automatizados en procesos de Produccion estan menos en desacuerdo con
la culpabilidad del sistema por la existencia de gente pobre, asi como con ¢l hecho que el éxito en el tra-
bajo es una cuestién de suerte, mientras los usuarios de sistemas informdticos estdn mds en desacuerdo
con todo esto.

L.os jévenes operarios en procesos de Produccién no estin en acuerdo ni en desacuerdo con que el
progresar en el trabajo dependa de otras personas, los jévenes usuarios de sistemas de informacion estan
en desacuerdo con esta afirmacion.

Total Us. 8. Inf. Op. P. Prod.
Media Des. T Media Des. T. Media Des. T. t
Cons. empleo dep. mi habii. 3,52 1,119 3,50 1,085 3,54 1,173 0,167
Cons. empleo dep. suerte 3,27 1,096 3,20 1,044 3,38 1,168 0,654
Cons. empieo dep. lugar vive 2,49 1,129 2,43 1,118 2,57 1,151 0,583
Gente es pobre por su culpa 2,06 0,998 2,00 1,056 2,14 0,926 0,689
Gente pobre por mala suerte 2,64 1,081 2,62 1,060 2,66 1,119 0,195
Gente pobre por el sistema 2,63 1,001 2,43 ¢971 2,88 0,953 2,200
Gente éxito Tr. lo merece 3,18 0,891 3,17 0,975 3,21 0,782 0,237
El éxito en Tr. cuestidon suerte 2,55 (,884 2,37 0,925 2,78 0,782 2,283
Progresar Tr. dep. otras pers. 2,85 1,071 2,67 1,105 3,31 0,924 2,960

24, SATISFACCION GENERAL

El anélisis del conjunto de datos muestra que los jévenes, tanto [os usuarios de sistemas informatiza-
dos como los operarios en procesos de Produccidn, se encuentran satisfechos en sus trabajos.

Total Us. 8. Inf. Op. P, Prod.
Media Des. T. Media Des. T. Media Des. T. t
Satisfaccién con tu Tr. 3,31 0,775 3,34 0,783 3,28 0,774 0,334

25. DISCUSION

Como vimos en el capitulo segundo, la Socializacion Laboral consta de tres fases principales: la fase
Pre-laboral, el ingreso y la fase de Cambio y adquisicién de nuevas conductas,

En la fase pre-laboral, Sarchielli (1987) proponia dos variables para «medirn el funcionamiento de la
Socializacidén. En nuestro estudio hemos «medido» estas dos variables.

En primer lugar, ¢l grado de realismo con ¢l que el sujeto se encuentra para imaginar la vida laboral en
un contexto organizacional concreto es alto, puesto que no existen desajustes enire las expectativas an-
teriores v las actuales de 1os jévenes respecto a los aspectos importantes del trabajo, ddandose incluso ex-
pectativas mds altas de las esperadas.

El grado de congruencia entre las necesidades y las capacidades del joven y 10s recursos presentes en
el contexto organizacional, lo especificaremos mediante el significado atribuido al trabajo elegido. Los
jaovenes del grupo de operarios en procesos de Produccion atribuyen al trabajo un significado instrumen-
tal; es decir, el trabajo les proporciona unos ingresos. Sin embargo, para los jévenes usuarios de sistemas
de informacidn, el trabajo tienen un significado social y expresivo, o sea, permite mantener contactos in-
teresantes con otras personas v es en si mismo interesante y satisfactorio.

En la fase de cambio y adquisicidn de nuevas conductas, como su propio nombre indica, se producen
una serie de cambios v 1os jévenes aprenden nuevos patrones de conducta. Asi, los jévenes de nuestro
estudio han desarrollado nuevas relaciones interpersonales tanto con sus compafieros como ¢on sus su-
periores adquiriendo patrones de conducta,

A continuacion, detallamos un andlisis de 10s instrumentos donde se han hallado resultados relevan-
tes en relacidn a teorias o anteriores investigaciones.
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La CENTRALIDAD que el trabajo tiene en la vida de los jovenes ha sufrido un cambio desde la in-
vestigacion M.O. W, (1987). De este modo, la variable trabajo aparecia como bastante central en la vida
de los jévenes, incluso al comparar ¢l trabajo con otros aspectos importanies de la vida de los sujetos,
aparecia como el mds importante (Salanova, Calvo, Sarceni y Gonzdlez, 1988). Sin embargo, en nuestra
investigacion, el trabajo aparece como un aspecto importante, siendo la familia v el tiempo libre de ocio,
respectivamente, fos aspectos mds importantes en la vida del joven.

En relacidn a los RESULTADOS VALIOSOS del trabgjo, el grupo de jévenes operarios en procesos
de Produccidn confirma los resultados de la investigacién M.O.W. (1987), al considerar la paga el resul-
tado m4s valioso. El grupo de usuarios en sistemas informaticos muestra resultados distintos; para éstos,
el resultado mds valioso son los contactos socizles que se establecen en el trabajo. '

En general, los jdvenes no muestran una conducia de entrenamiento y asesoramiento a otros jovenes
de menor o igual experiencia que ellos, corroborando los resultados hallados en una investigacion por
Feldman (1976).

En cuanio alaimplantacién de nuevos métodos de trabajo, los jovenes quieren ser consultados y par-
ticipar en dichos procesos de implantacidn, apoyando los resultados obtenidos por Munduate (1986).

La definicién del concepto de TRABAJO se puede incluir en tres categorias distintas (ver capitulo
tres). Asi, para nuestros jévenes, el trabajo lo han definido en base a los motivos para realizar esta activi-
dad —recibes dinero—y a los resultados personales proporcionados por éste {afiade un valor a lo que se
realiza).

El dltimo aspecto gue trataremos son las TACTICAS DE SOCIALIZACION. Estas son empleadas
por los compaferos ¥ supervisores para facilitar el aprendizaje de los jévenes. En la presente investiga-
cidn se han encontrado que las tdcticas utilizadas en la Socializacion laboral de los jévenes son tdcticas
VARIABLES, puesto que la organizacion no proporciona al joven informacién sobre nuevas responsa-
bilidades o formacién. En general, dichas tacticas son de cardcter SECUENCIAL; es decir, fos jovenes
son orientados sobre el modo de desempenar la tarea. Son tacticas INFORMALES, va que la informa-
cidn que los jévenes oblienen sobre su futuro es de manera informal. Por tltimo, las tdcticas de Sociali-
zacidn laboral de los jovenes son de cardcter INDIVIDUAL, debido a que cada joven tiene un conjunto
de experiencias tnicas en su trabajo.
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CAPITULO 5
CONCLUSIONES

El estudio de los Procesos de Socializacién Laboral de los jévenes recientemente incorporados a or-
ganizaciones en las cuales exista cierto grado de innovacidn teenolégica, nos aporta ciertas conclusiones
referentes a distintos aspectos. Para su exposicién, nos centramos en las conclusiones referidas a los re-
sultados de la investigacién que puedan ser Utiles para la adaptacidn al trabajo de los jévenes usuarios de
sistemas de informacién y los jévenes operarios de mdquinas y herramientas en procesos de Produccion.

1. CONCLUSIONES DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Los resultados obtenidos en este estudio presentan gran interés por los conocimientos aportados so-
bre la adaptacién de jovenes a trabajos con cierto grade de innovacidn tecnoldgica.

Los jévenes del primer grupo, usuarios de sistemas de informacion, tienen una edad media de veinti-
trés afios, mientras que los jévenes pertenecientes al segundo grupo, operarios de maguinas y herra-
mientas en procesos de produccidn, tienen, por término medio, veintidds afios. La mayor parte de los jo-
venes de los dos grupos estan solleros, existiendo un predominio de mujeres en el primer grupo. Por el
contrario, fos jévenes operarios en procesos de produccidn son todos varones.

El nivel de estudio, en ambos grupos, es el adecuado al puesto de trabajo que desempafan (B.U.Po
F.P.). 8i bien, los jévenes operarios en procesos de produccion reciben un mayor perfodo de formacién
ocupacional que los jévenes usuarios de sistemas de informacion.

En los dos iiltimos afios, los jévenes han desarrollado un conjunto de actividades, a las cuales Hama-
remos Patrén de Carrera. De este modo, en el primer afio, la mayoria de ios jovenes realizaban estudios
coherentes al trabajo que actualmente desempeilan, realizando trabajos temporales o estables a tiempo
parcial sin abandonar los estudios. Por el contrario, en el dltimo afio, los jdvenes, en general, trabajan
pero un grupo importante de ellos no ha abandonado los estudios.

Los jévenes de ambos grupos, no planifican sistemdticamente la busqueda de un empleo, teniendo
una mala percepcion de las posibilidades de encontrar un empleo. En relacidn a las Habilidades Labora-
les necesarias en el puesto de trabajo, los jovenes usuarios de sistemas de informacién ven necesarias las
habilidades relacionadas con palabras y mimeros, mientras que los operarios en procesos de Produccion
consideran a aquellas habilidades relacionadas con objetos y materiales mds relevantes en su trabajo.

Los jovenes pertenecientes al grupo de sistemas de informacidn consideran el trabajo como un dere-
cho v debe ser valorado aunque existan malas condiciones de trabajo. Los jovenes del segundo grupo,
solo 1o valorardn si la paga lo recompensa.
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El aspecto del trabajo considerado por los jévenes mds importante es el tener oportunidades de
APRENDER nuevas cosas, seguido por unas buenas RELACIONES interpersonales con compafieros y
supervisores v que el trabajo sea INTERESANTE. Los jévenes operarios en procesos de produccién
consideran el SUELDO mas relevante que los usuarios de sistemas de informacion.,

Para los jovenes operarios en Procesos de produccidn, ¢l trabajo proporciona unos resultados instru-
mentales (paga)}, mientras que los usuarios de sistemas de informacidn consideran que son los contactos
sociales el resultado mds valioso aportado por el trabajo.

El trabajo aparece como un aspecto importante en la vida de los jévenes, aunque son la familia y el
tiempo libre de ocio, respectivamente, los aspectos considerados por los jévenes como mds reievantes.

Los jovenes de ambos grupos entienden la palabra trabajo como cualguier actividad a cambio de la
cualrecibes dinero y que proporciona valoralo que se realiza. Estos jévenes consideran, ademds, que los
niveles de esfuerzo realizados en su trabajo son idénticos a aquellos que realizan otros jovenes o el reali-
zado por ellos mismos al comenzar a trabajar o el que han ejercido en otro trabajo.

En relacién a la percepcion que los jévenes tienen sobre sus habilidades personales, ven adecuadas
sus habilidades para el puesto de trabajo que desempeflan. Asi, 10s jdvenes utilitarios de sistemas infor-
maticos creen adecuadas sus habilidades en cuanto a actividades relacionadas con palabras o nimeros,
mientras que fos jovenes del grupo segundoe consideran mds adecuadas sus habilidades referidas a activi-
dades con objetos y malerjales,

Eljoven, en general, no tiene ambigiiedad del rol, puesto que tiene claro 1os objetivos y tareas necesa-
rios para un buen desempeiio, aungue los procedimientos no estdn demasiado especificados. Los jove-
nes conocen lo que de eflos esperan compafieros y supervisores. Respecto al Conflicto de rol, no presen-
tan problemas en relacidén a otros miembros ni en lo relative a la tarea que desempefian,

La estrategia mds empleada por los jévenes, para lograr progresar en su carrera profesional, es la de
conseguir mas conocimientos y destrezas en las tareas esenciales del puesto de trabajo que desempefian.
Consideran que aprender destrezas nuevas, tanto para su puesto de trabajo como para otros futuros,
constituye la estrategia que le ayudard mas a progresar. En cuanto a la innovacién de contenidos, los jo-
venes en pocas ocasiones emplean estrategias que puedan lograr innovar contenidos de trabajo; aungue
son los usuarios de sistemas informaticos los mds interesados en ello.

Las relaciones con los compafieros son las mds desarrolladas por los jovenes en su trabajo, si bien los
usuarios de sistemas de informacién se sienten més estimulados por sus supervisores que los jovenes
operarios en procesos de Produccion.

Los jovenes, en general, en sus trabajos, tienen secuencias cortas de frabajo, aunque a veces pueden
desarrollar tareas mds dificiles después de haber aprendido otras mds simples. En relacion ala calidad de
los compaiieros, los jdvenes del primer grupo no han tenide compafieros con problemas (desempleo,
descualificacion, etc.), hecho algo frecuente en los compafieros de los jévenes del segundo grupo.

Las tacticas de Socializacion utilizadas por los compafieros y supervisores ayudan aljoven a organizar
su aprendizaje. De este modo, las fdcticas empleadas por compafieros y supervisores son: tacticas indivi-
duales, secuenciales, de cardcter variable y tdcticas informales.

Los usuarios en sisternas de informacion, en relacién al Andlisis de Puestos de trabajo, realizan mds
frecuentemente actividades, en general, relacionadas con informaciones, ideas y conocimientos obteni-
dos mediante la observacidn; por el contrario, los jévenes operarios en procesos de produccién realizan
mas frecuentemente actividades relacionadas con los OBJETOS (materiales vy herramientas). La con-
ducta de entrenamiento y asesoramiento de los jévenes a otros jovenes con similar experiencia no es fre-
cuente, hecho que corrobora las investigaciones realizadas por Feldman (1976).

En ambos grupos, 1os jévenes han encontrado lo esperado, en cuanto a los aspectos importantes del
trabajo; es decir, no existen desajustes entre las expectativas que tenian antes de comenzar a trabajar y
las actuales respecto a los aspectos imporiantes del trabajo, excepto con el ASCENSO, ei cual es mucho
peor de lo esperado. Las RELACIONES con compafieros y supervisores son mucho mejores de las que
los jévenes esperaban encontrar.

Losjévenes, en general, se sienten satisfechos en su trabajo, aunque el sueldo y laseguridad en el em-
pleo son aspectos del trabajo, con los cuales los jévenes se muestran muy poco satisfechos.

En el Bienestar General, utilizando el G.H.Q. (General Health Questionnaire) se detecta que los jo-
venes, en general, presentan un bienestar psicolégico adecuado. En consecuencia, tienen escasa proba-
bilidad de padecer algin tipo de trastorno psiquidtrico no psicético.

Eliiltimo aspecto analizado fue el Locus de Control, los jdvenes operarios en procesos de produccion
presentan atribuciones mas externas en relacion al trabajo y al empleo que los jévenes ususarios de siste-
mas de informacion.
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Este trabajo representa fundamentalinente una pequefia aproximacion al estudio del Procesos de So-
cializacion Laboral de jdvenes que trabajan en organizaciones con cierto grado de innovacion tecnold-
gica.

Los jovenes deben ser consultados y participar en tos procesos de implantacion de nuevos métodos
de trabajo. Esto influird en la adaptacidn a trabajo, puesto que se sentirdn implicados en dicho proceso
aumentando su participacion.

En general, los jévenes no planifican sistemdticamente su busqueda de empleo. El sisterma educativo
deberia de encargarse de formar a los jévenes en este aspecto; s decir, ayudan al joven a conocer proce-
dimientos sistemdticos de busqueda de un empleo,

La mala percepcion del mercado laboral que los jévenes tienen puede ser disminuida con una cam-
pafia acerca de las distintas posibilidades de encontrar un empleo; asi como, los distintos caminos para
lograrlo.

Los jévenes se quejan de las pocas oportunidades de loprar un ASCENSO. Esto puede ser subsa-
nado, con medidas para sistematizar y facilitar futuros ascensos o0 promocionar e incluso en ocasiones
con una politica de personal mds transparente por parte de las organizaciones.

El conjunio de esas conclusiones y sugerencias pretende lograr que los jévenes se adapten favorable-
mente a puestos de trabajo con cierto grado de innovacion tecnolégica.
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ANEXO 1






W.0.5.Y.: HOJA DE OBSERVACIONES PARA EL ENTREVISTADOR

DATOS DE IDENTIFICACION

En esta hoja debéis reflejar vuestras impresiones generales acerca del entrevistado y datos relativos a
la entrevista,

Nombre entrevistador

Direccidn y teléfono
del enirevistador

Equipo WOSY de :] Barcelona (1) - La Laguna (2) - Sevilia (3) - Valencia (4) - Otros (5)

Fecha lvﬁ l l

N.* identificacion entrevista | | | | l | | g i

Provisional Definitive

Duracidn de la entrevista (en minutos) | i | l

Nombre entrevistado l

Empresa entrevistado

Puesto de trabajo I

Breve descripcién P. de trabajo:

DATOS ACERCA DE LA OBSERVACION DEL ENTREVISTADO

e Interés mostrado

¢ Impresion de veracidad de sus respuestas:

e Comentarios generales sobre el entrevistado:
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WOSY - SEVILLA

Departamento de Psicologl’a Social

CUESTIONARIO DE
SOCIALIZACION LABORAL DEL JOVEN
W.0.S.Y.

t-1

AREA: Psicologia Social

Facultad de Psicologia
Universitat de Valencia

DEPARTAMENT(: Psicologia Bésica, Metodologia,
Psicobiologia v Psicologia Social

Valencia, octubre de 1988

| 0 l DATOS DE IDENTIFICACION

Codigos Columzas |  variable
] PAIS Espafia/Spain 0 9 L112 | COUNTRY
GRUPQ Administratives (1) Metal (2) 13, TARGP
Nimero de identificacidn (3 digitos) 1416 | CaSEMO
Nitmero secuencial de la tarjeta 0 1 1H8 CARD

OBSERVACIONES:
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‘ 1 DATOS PERSONALES (Tiempe 1)

Fecha entrevista Fecha entrevista
MES DIA ANO MES DIA ANO
DATEM | DATED | DATEY DDEM | DDBD i DDBY
cols. 4.09-4.14 cols. 4.15-4.20 Columnas | variable
SEXO hombre (1) mujer (2) [ [ " SEX
ESTADO CIVIL 40 CAPITAL
[] Casado/a, coényuge trabajando an COMABS
M3 Casado/a, cdnyuge sin empleo
1 Vindo/a 42¢ | FRTNRENP

-1 Divorciado/a

71 Vive con su pargja que trabaja
{71 Vive con su pareja que no trabaja
L3 Soltero/a

NUMERC DE HII0S (Anotar n.° de hijos) I l 435 | CHILDREN

SERVI{ZI-(:} MILITAR I 42 | MILITARY
i—¥ Cumplido 1 Esperando hacerlo
L] Cumpliéndolo 3 Exento

&Quién te proporciona apevo financiero? PADRES £27428

¢En qué porcentaje? PAREJA 420430

(anotar % en casilla correspondiente) OTROS 4348

Otros dquicnes? OTROS 43

DOMICILIO ACTUAL DEL ENTREVISTADO:

¢/pl. n°
Ciudad Prov, C.P.
Teléfono: /

Otros teléfonos de contacto:

DOMICILIO ACTUAL DEL ENTREVISTADO:

c/pl. n'
Ciudad Prov. C.P.
Teléfono: /

NIVEL DE ESTUDIOS MAS ELEVADO COMPLETADO IR }
1. E.G.B.

2. BUP o F.P

3. Carrera universitaria de grado medic
4. Carrera universitaria de grado superior
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DATOS PERSONALES (Tiempo 1) (continuacién)

FECHA DE FINALIZACION DE TUS ESTUDIOS 435436 | ENDSTUDM
— 4371438 | ENDSTUDY

MES f | DIA I l ANO [ J l 439440 | ENDSTUDY

CERTIFICADO O TITULACION si (1) no (2) 441 CERTIF

(del grado mds alto completado)

Especifica el drea en que has recibido entrenamiento profesional | 1 ' Lanady b QuALE '

{Especialidad)

Periodo de formacién ocupacional {afios) l I a4 | OCCTRAIM |

¢Tuviste algin otro empleo anterior al actual? l I 445 PREVEMP l

H

® A tiempo parcial + trabajo de estudiante ($) ¢ A tiempo parcial + trabajo de vacaciones {(6)
® Trabajo de estudiantie + trabajo de vacaciones (7)
® A tigmpo parcial + (rabajo de vacaciones + trabajo de estudiante (8)

* No (1) » A tiempo parcial (2) e Trabajo de estudianie (priciicas) (3) ® Trabajo de vacaciones (4)

2 ENTREYISTA - mostrar tarjeta

Quisiéramos saber lo que has estado haciendo en los dos witimos afios. Por favor, elige conmigo para
cada periodo de tres meses lo que has estado haciendo 1a mayor parte de ese tiempo. Utiliza para eilo las

alternativas que te ofrece la tarjeta. (ACTIVIDAD)

PERIODO cddigo Columnas | Vaindle
0 | Octubre 86-Diciembre 86
1 | Enero 87-Marzo 87 109400 | CARPATI
2 | Abril §7-Junio 87 LIFLLZ | CARPAT
3 | Julio 87-Setiembre 87 LI3-LI | CARPAT)
4 | Octubre 87-Diciembre 87 L1516 | CARPAT4
5 | Enero 88-Marzo 38 LIM8 | CARPATS
6 | Abril 88-Junio 88 L1820 | CARPATS
7 | Julio 88-Setiembre 8§ L1§122 | CARPATY
8 | Actualmente 12014 | CARPATS

Abternativas para ACTIVIDAD

. Trabajo estable a tiempo completo

Trabajo estable a tiempo parcial

Trabajo temporal

. Estudios coherentes (relacionados) con el presenie trabajo
. Estudios incoherentes con el presente trabajo
Estudios + Trabajo (predominando los estudios)
Trabajo + Estudios (predominando el trabajo)

. Sia trabaje, buscando empleo

. Sin trabajo v sin buscar empieo

Servicio militar o civil

Vacaciones

ekt
B e e A i el o b d o
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! 3 LIBRE OPCION - mostrar tarjeta

Cuando buscabas trabajo, éen qué medida realizaste las siguientes actividades?

Codigo Columnas | Variable

Planificabas con detalle tu buisqueda de trabajo. a5 SRCPRCTI

b | Utilizabas procedimientos concretos de busqueda de infor-

X Q6 | SRCPRCT2
macién sobre ofertas de empleo.

¢ | Te preparabas preguntas que querias aclarar en la entrevista

de seleccién o SPCRRCTI

d | Buscabas sisteméticamente empresas que tenfan trabajos

; ] SRCPRCT4
adecuados a tu preparacion.

NADA POCO NIVEL MEDIO BASTANTE MUCHO
1 2 3 4 5

Utilizando esta escala, dime tu impresion sobre las posibilidades de encontrar empleo cuando busca-
bas trabajo, antes de encontrar tu actual trabajo.

En tu opinidn, icudl era la situacion para...?

Cédigo Colummas | Variable
e | Encontrar un empleo que te resulfara interesante. o2 SRCPRCTS
f | Encontrar un empleo en una empresa de tu preferencia. o0 SRCPRCTS
g Enc,ontrar el_tipo}de trabajo para el cual te habias preparado o al SPCPRCT]
tenfas experiencia.
MUY MAL MAL REGULAR BIEN MUY BIEN
1 2 3 4 5
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LIBRE OPCION - mostrar tarjeta

Cada trabajo requiere unas habilidades concretas. Piensa en u trabajo actual. Dinos ahora hasta gué
punto se necesita para hacer bien tu frabajo cada una de las siguientes habilidades (mostrar tarjeta);

Cédigo Colurnas | Variabls
a ; Comprender palabras y saber utilizarlas adecuadamente 56 WESKS
b | Descubrir relaciones entre objetos, patrones o disefios. 510 WESK#?
¢ | Trabajar con nimeros y utilizarlos para resolver problemas. sl WESKB
d C?mp robar con rapidez y precision combinaciones de letras y o —_—

nUImEros.

e | Comprender y aplicar principios mecénicos. 513 WSKOS
f | Comparar objetos por su tamafio y forma, o representartelos. 54 WHSKo6
g | Mover todo tu cuerpo, con precisidn, rapidez y agilidad, 518 WEKSKO?
h | Mover tus dedos, manos ¢ brazos de manera precisa y coordi- 5.;6 ——

nada con lo que ves u oyes.

i | Tener buenos conocimientos de gramaéfica, reglas de puntua-

. , 547 WERSK09
cidn y ortografia.

j | Comprender documentacion o instrucciones escritas para

. Ly 518 WESKID
obtener informacion.

k | Interpretar y comprender planos, graficos u otros materiales
que no utilizan palabras como medio basico de indicarlo que 509 WESKI
hay que hacer.

I { Persuadir o cooperar con otros para realizar tareas (comuni-
carse con oiros sobre las actividades relacionadas con el tra-

. A
bajo, de modo que puedan comprender actuar de acuerdo ’ R
con tu informacidn, consejo o instrucciones).
m | Comprender y responder correctamente a instrucciones, in-
. ) . . 5 WESK13
formacion u orientaciones que te dicen.
NADA POCO NIVEL MEDIO BASTANTE MUCHO

1 2 3 4 5

97



5 AUTOAPLICADO

Voy a leerte algunas frases que la gente puede decir del trabajo. Indicame en qué medida estds de
acterdo o en desacuerdo con cada una de ellas

Cédigo Columzss | Variable

a | Silas habilidades de un trabajador se quedan desfasadas, su
empresa es la responsable de actiializar su formacion o asegu- 1 MOWSNO
rarie otro puesto de trabajo,

b | Es obligacion de cualquier ciudadano capacitado contribuira

: : 1.3 MOWSNG2
la sociedad con su trabajo

¢ | Nuestro sistema educativo deberia preparar a todas las perso-
nas para desempeiiar un buen trabajo, si se esfuerzan razona- 13 MOWSN
blemente.

d | Las personas deber{an ahorrar una buena parte de sus ingre-

i 135 MOWSNG
s0s en vistas al futuro.

¢ | Cuando se han de introducir cambios en los métodos de tra-
bajo, el jefe deberia pedir a los trabajadores sus sugerencias 136 MOWSNGS
anies de hacerlo.

f | Cualquier trabajador debe preocuparse por buscar formas de

\ . Ik MOWSNGS
mejorar su trabajo.

g | Cualquier persona en nuestra sociedad tiene derecho a un

S , 138 MOWSNOT
trabajo interesante y con sentido.

h | El trabajo mondtono o simple es aceptable si el sueldo reci-

. ) L3 MOWSNGS
bido por el mismo compensa.

i | A toda persona que quiere trabajar se le deberia dar un tra- " MOWSHID

bajo.
i | Todo trabajador deberia valorar su trabajo, aunque éste sea " P—
aburrido, sucio o de baja cualificacién. '
MUY EN EN DESACUERDO DE ACUERDO MUY DE
DESACUERDO ACUERDO

1 2 3 4
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D:\ ENTREVISTA - mostrar tarjefa

Ahora te voy a presentar unas tarjetas que sefialan diversas caracteristicas deltrabajo. Me gustasfa sa-
ber la importancia que tienen para {i cada una de esas caracterfsticas,

Para elio, [o que tienes que hacer es la siguiente:

Primero, lee todas las tarjetas con detenimiento, Ahora elige la caracteristica que para ti es la més im-
portante de todas y a continuacion la gue es menos importante de todas; y asi, unay otra vez hasta que no
queden tarjetas.

Cada vez que elijas una tarjeta tendras que decir cudl esla Hnea de esta escala (mostrar) que mejor re-
presenta su importancia para ti, v escribirds la palabra mayuscula en esa linea. Ten en cuenta que si dos o
més caracteristicas tienen la misma importancia puedes escribirlas en la misma linea.

YAMOS A BMPEZAR

—Elige la caracteristica MAS importante de tu trabajo, v escribe después la palabra mayiscula de esa
tarjeta en la linea de esta escala que mejor representa su importancia para ti.

EXTREMADAMENTE 15
IMPORTANTE 14
13

MUY IMPORTANTE 12
11

10

IMPORTANTE 9
8

7

DE ALGUNA &
IMPORTANCIA s
4

DE POCA 3
IMPORTANCIA 5
H

99



7 6 Continuacidn

—Deja aparte esa tatjeta.
—Selecciona ahora la tarjeta que presenta la caracteristica MENOS importante en tu vida laboral. Es-

cribe la palabra mayuscula de esa tarjeta en la misma escala, Ponla en la linea de esa escala que mejor re-

presenta la importancia que tiene para ti, y deja aparte esa tatjeta.
— Ahora, de las tarjetas que te quedan, selecciona de nuevo la siguiente caracteristica de mds impor-

tancia en tu vida la tarjeta laboral y repite el proceso. Después selecciona la tarjeta que es la siguiente me-
nos importante para tu vida laboral y repite el proceso para esa caracteristica. Realiza la misma operacion
hasta que hayas acabado con todas las tarjetas.

CODIFICACION
Caodigo Columnas | Varizble
a | Muchas oportunidades de APRENDER nuevas cosas. 140140 | MOWIWAD)
b Buenas~ relaciones INTERPERSONALES con supervisores y s | vowwan
compafieros.
¢ | Buenas oportunidades de ASCENSO o PROMOCION, 146147 | NOMINA3
d 1 HORARIO adecuado. 143140 | MOWIWAN
e | Mucha VARIEDAD. LSLS1 | MOWIYADS
f j Un trabajo INTERESANTE que te guste. 15153 | MOWIWADS
g | Buena ESTABILIDAD en el empleo. 156185 | MOWHYAR
h Un'buen A}USTE fantre las exigencias del trabajo v tu prepa- etst | Mowwag
racidon y experiencia.
i | Buen SUELDO. 156139 | MOWWAQ
j 1 Buenas CONDICIONES fisicas de {rabajo, iluminacién, tem-
it . 10360 | MOWIWATD
peratura, limpieza, pocos ruidos.
k | Mucha AUTONOMIA 162163 | MOWIWAL

{que puedes decidir como hacer tu trabajo)
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7 AUTOAPLICADO

Me gustaria conocer lo que el trabajo significa para ti. Por favor, Asigna un total de 100 puntos, de la
manera que quieras, a las seis frases siguientes. Cuanto mejor exprese una frase tu punte de vista, més
puntos deberds asignarle. Por favor, lee primero todas las frases antes de asignaries puntos.

Puntos Columnas variable
1 | Trabajar te proporciona categoria y prestigio. L66-166 | MOWVWO 1
2 | Trabajar te proporciona unos ingresos que necesitas. 161169 | MOWVWO 2
3 | Trabajar te mantiene ocupado. L1047 [ Mowvwo3
4 | Trabajar te permite mantener contactos interesantes con T Fom—
otras personas.

5 | Trabajar es una buena oportunidad para servir a la sociedad. 176178 | MOWVWD §

. ;. . . . 109-211 | MOWVWO 6
6 | Trabajar es en si mismo interesante y satisfactorio. Comienzs itz 1

SUMA TOTAL DE PUNTOS ASIGNADOS

8 AUTOAPLICADO

Distribuye un total de 100 puntos para indicar cuan importantes son actualmente para ti fos siguien-
tes aspectos de tu vida.

Caodigo Columras | Variable
a | Mi tiempo libre de ocio (comeo aficiones, hobbies, deporte, )2 W |
diversiones y contactos con amigos). o
b | Mi participacién social (por gjemplo en organizaciones vo- .
. res . 245237 RCW 2
luntarias, politicas y sindicales).
¢ | Mi trabajo. 218220 RCW 3
d | Mi religidn (actividades y creencias religiosas). maB | Rews
e | Mi familia. 24225 | RCWS
SUMA TOTAL DE PUNTOS ASIGNADOS
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f 9 AUTOAPLICADO

&Cudn importante y significativo es el trabajo en tu vida?

Es una de las

Es una de las

COSAs menos 1 2 3 4 5 6 7 cosas mas
importantes en ) importanies en
mi vida. Tiene una mi vida
unportancia
media en mi
vida
Codigo Columnas Variable

w1

ACW

10 AUTOAPLICADO

Ne todo el mundo piensa lo mismo cuando habla del trabajo. Dinos cudndo consideras gue una activi-

dad es trabajo. Para ello, de la lista que te presentamos a continuacién, elige las cuatro frases que mejor
definan que una actividad es “trabajo”. Por favor, ordénalas empezando por la que lo define con mayor
precisioén hasta la de menor precision.

—

Si se hace en un lugar de trabajo.

2 Si alguien te dice lo que debes hacer.
3 Si es fisicamente fatigante,
4 Si forma parte de tus tareas.
5 Si lo haces para confribuir a la sociedad.
6 Si, al hacerlo, te sientes miembro de un grupo o colectivo.
7 5i es mentalmente fatigante,
8 Si lo llevas a cabo durante un horario determinado (p.e. desde las 8 hasta las 5).
9 Si afiade valor a algo.
10 Sino es agradable.
11 Si recibes dinero por hacerlo.
12 Si tienes que dar cuenta a alguien de ello.
13 Si tienes que hacerio.
14 Si otros sacan provecho de ello.

Cdédigo Columnas Yariable
eleccidn 1 2822 | MOWWDI
eleccion 2 230231 | MOWWD?
gleccion 3 1013 | MOWwDI
eleccidn 4 134235 | MOWWDY
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ENTREVISTA - mostrar tarjeta

Indicame con ia puntuacién de 1 a 5 (de acuerdo con la escala de la tarjeta) el esfuerzo que ponesentu
trabajo:

Cadigo Columnas | Varizble
{Cudnto esfuerzo {(mental o fisico) pones en tu trabajo, si lo
comparas con otros trabajadores de experiencia similar a la 236 EFFORTI
tuya?
{Cudnto esfuerzo {(mental o fisico) pones ahora en tu trabajo,
si lo comparas con el que ponias cuando empezaste a traba- 13 EFFORTI
jar?
&Cudnto esfuerzo (mental o fisico) pones en tu actual trabajo, 138 ——
si lo comparas con el que ponfas en ofros que has tenido? '

MUCHO MENGS ALGO MENOCS MAS O MENOS ALGO MAS DE MUCHO MAS

ESFUERZO ESFUERZO IGUAL DE ESFUERZO ESFUERZC
ESFUERZO
1 2 3 4 5
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12 LIBRE OPCION - mostrar tarjeta

Las personas difieren en sus habilidades. Sin embargo, la mayor parte de las personas saben qué tipo
de actividades pueden hacer bien ¥ aquellas que no pueden. Por favor, dime en gué medida puedes hacer
bien las siguientes actividades, utilizando para ello la escala de la tarjeta que te mostraré.

Cddigo Columnas | Vagiable
Comprender y aplicar principios mecénicos. 5n INSNO;
b | Tener buenos conocimientos de gramatica, reglas de puntua- o —
cidn y ortografia. )
¢ | Trabajar con mimeros y utilizarios para resolver probiemas. 524 TNSNi)
d | Comprender palabras y saber utilizar adecuadamente. 52 INSNO4
Mover todo tu cuerpo, con precision, rapidez y agilidad. 5,26 INSNOS
f | Comprobar con rapidez y precisién combinaciones de lefrasy o NSNS
numeros. )
g { Comprender documentacién o instrucciones escritas para " NS
obtener informacidn. ’
h | Descubrir relaciones entre objetos, patrones o disefios. 5% JNSNS
i | Comparar objetos por su tamaiio y forma, o representértelos. 530 INSNG9
i | Mover tus dedos, manos o brazos de manera precisa y coordi- 0 —
nada con lo que ves y oyes. '
k | Persuadir o cooperar con otros para realizar tareas (comuni-
carse con otros sobre las actividades relacionadas con el tra- - —_—
bajo, de modo que puedan comprender y actuar de acuerdo ’
con tu informacion, consejo o instrucciones).
1 { Comprender y responder correctamente a instrucciones, in- - SN2
formacién u orientaciones que te dicen. '
m | Interpretar y comprender planos, graficos u otros materiales
qgue no utilizan palabras como medio bdsico de indicar fo que 5,34 NSN3
hay que hacer.,

MUY MAL MAL REGULAR BIEN MUY BIEN
I 2 3 4 5
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13 LIBRE OPCION - mostrar tarjeta l !

Las siguientes frases tratan de las actividades que has realizado para mejorar tus oportunidades futu-
ras. Por favor, indica er qué medida cada una de esas frases se aplica a ti.

Cédigo Columnas | Variable
a | No tengo realmente decidido cuales deberian ser mis objeti- " p—
vos laborales para los préximos afios. ‘
b | Tengo un plan bien desarrollado de mi futuro laboral para los " o~
proximos afios. ’
¢ | Desde que he empezado a trabajar en mi actual trabajo,
pienso mds en el tipo de trabajo para el cual estoy mejor pre- 241 CESH

parado,

d | Ultimamente me planteo mas lo que me gustaria conseguir

) . - . 4 CESM
en mi trabajo durante los préximos dos afios,

e | Ultimamente he pedido consejo a mis compaferos, familia y
otras personas sobre la preparacién o experiencia adicional 18 CES05
Gue necesito para mejorar mis futuras perspectivas de trabajo.

f | Desde que estoy trabajando aquf he procurado tener alguna
conversacion con mi supervisor sobre el entrenamiento y las
tareas que podria hacer para desarrollar las destrezas que pue-
den favorecer mis oportunidades futuras de trabajo.

144 CES%6

g | Lehe comentado a mi supervisor mis aspiraciones y objetivos

4 245 CES?
en ¢l trabajo.

h | He desarrollado habilidades que pueden ser necesarias en fu-

, 246 CEStS
turos puestos de trabajo.

i | He practicado para mejorar mi experiencia en varias tareas de

) , . .. 247 CESh
mi irabajo para aumentar mis conocimientos y destrezas.
j | He conseguido mds conocimientos y destrezas en aquellas ta- "
reas que son esenciales en mi puesto de trabajo. A B
k | He estado trabajando en mi puesto de trabajo fuera del hora-
. . 249 CESIt
rio normal de la jornada laboral.
I | Fuera del horaric normal de trabajo he dedicado bastante " CESH

tiempo a pensar en cosas de mi trabajo.

m | He desarrollado una red de contactos o amistades con otros
empleados para obtener informacién sobre como llevar a 151 CESDY
cabo mi trabajo o aclarar lo que esperan de mi.

n | He desarrollado una red de contactos o amistades con com-
pafieros de trabajo u ofras personas que pueden proporcio-

. . L . 15 CESI4
narme ayuda o consejos que mejorardn mis oportunidades de

trabajo.
NADA POCO NIVEL MEDIO BASTANTE MUCHO
1 2 3 4 5
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i4 ENTREVISTA - mostrar tarjeta

Me gustaria saber qué tipo de decisiones puedes tomar en tu trabajo. Utiliza esta tarjeta para indi-
carme con gqué frecuencia tomas las decisiones.

Cddigo Colvmmas | Variable
a | Decisiones sobre o que hay hacer en tu trabajo (tareas y res- - B8
ponsabilidades). |
b | Decisiones sobre el modo de trabajo (procedimientos o mé- o 52
todos). |
¢ | Decisiones sobre la programacion temporal o la secuencia
con la que realizas tus tareas ¢ responsabilidades. 535 JES3

Vanios a hablar ahora sobre la frecuencia con qite ensayas nuevas ideas en tu actual trabajo.

Codigo Columnas Variabl

d | {Con qué frecuencia ensayas nuevos métodos o procedi-
mientos para llevar a cabo las tareas o responsabilidades de tu §36 1ES4
puesto de trabajo?

e | {Con qué frecuencia has sugerido a tu supervisor procedi-

. . \ - . 531 1ESS
mientos 0 métodos diferentes de hacer tu trabajo?

f { éEn qué medida has buscado activamente oportunidades
para aprender o aceptar mas responsabilidad en tu trabajo en 53 1E86
lugar de esperar a que tu jefe te las busque?

NUNCA RARAS VECES EN ALGUNAS CON BASTANTE MUY
VECES OCASIONES FRECUENCIA FRECUENTEMENTE
I 2 3 4 5
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15 ENTREVISTA - MOSTRAR TARJETA

Por favor, dime en qué medida las siguientes frases describen tu puesto de trabajo actual o situacién la-
boral.

Cddigo Columaas | Variable

a | En mi trabajo, no puedo satisfacer a todo el mundo al mismo

: 250 | RCAMBIG]
tiempo.

b | Para satisfacer a algunas personas en mi trabajo debo contra-

. 154 RCAMBIG2
tariar g otras.

¢ | Tengo demasiado trabajo para poder hacerlo bien del todo. 158 RCAMEIG]

d | Nunca tengo bastante tiempo para hacer todo lo que tengo

. . 256 | RCAMBIGY
que hacer en mi trabajo.

e | La cantidad de trabajo que hago dificulta el que pueda ha-

251 RCAMBIGS
cerlo perfectamente,

f | 8é perfectamente lo que se espera de mi en mi trabajo. 25 | RCAMBIGS

g | Casisiempre sé exactamente lo gue debo hacer en mi trabajo. 59 RCAMBIGT

En mi caso, hay procedimientos que indican cémo se deben

60 RCAMBIGE
hacer las cosas que hago.

i | En mi trabajo hay reglas y normas que indican casi todo lo

, 261 RCAMBIGY
que debo hacer o decir.

NO LO DESCRIBE SOLO LG DESCRIBE LO DESCRIBE LO DESCRIBE LO DESCRIBE
EN ABSOLUTO LIGERAMENTE A MEDIAS BASTANTE BIEN PERFECTAMENTE
1 Z 3 4 5
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16 ENTREVISTA - mostrar tarjeta

Me gustaria saber hasia qué punto las siguientes frases describen las relaciones que has tenido con tus
superiores y companeros del trabajo durante los wltimos 6 meses.

Codigo Columnas | Variable
a | Mi supervisor me dice en qué medida voy haciendo bien mi
: 262 SCRELOL
trabajo.
b | Mi supervisor me ofrece ayuda y consejo sobre la forma en " SCREL?
que debo realizar mis tareas. '
¢ | Mi supervisor me asigna tareas gue anmentan mis habilida- 264 SCRELI
des v conocimientos. ‘
d | Mi supervisor introduce cambios en mis tareas para mejorar
. o o 165 SCRELOS
mis habilidades y conocimientos.
¢ | He desarrollado amistades personales entre mis compafieros. 246 SCREL(S
f | He tenido pocas conversaciones informales con mis compa- 167 SCRELDS
fieros sobre problemas o actividades de mi trabajo. {®)
g | Mis compafieros me han ensefiado cdmo afrontar presiones o 16 SCRELY
peticiones conflictivas en mi trabajo. '
h | Mis compafieros me han ofrecido informacion sobre lo que 240 SORELE
mi supervisor espera de mi. '
i | Mis compaferos critican mi desempefio en el trabajo. 2(,{? SCRELYS
i | Mis compafieros con mayor experiencia me han tenido un
. ] SCRELI0
tanto apartado hasta que me he acomodado a sus expectati- ®)
vas.
NO L0 DESCRIBE SOLO LO DESCRIBE 1O DESCRIBE L0 DESCRIBE L0 DESCRIBE
EN ABSQLUTO LIGERAMENTE A MEDIAS BASTANTE BIEN PERFECTAMENTE
1 2 3 4 5
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17 l ENTREVISTA - mosirar tarjeta

Por favor, utiliza la escala de la siguiente tarjeta para indicar en gué medida cada una de las sigulentes
Srases describe a la empresa en la que trabajas actualmente.

Cddigo Colummas | Variable

a | Los conocimientos y habilidades que adquiero en mi actual

. . . i) 0J0
trabajo me ayudan a promocionarme a otro puesto de trabajo.

b | En mi puesto de trabajo, segtin voy aprendiendo a hacer ta-

: . o i 10
reas mas sencillas se me encargan otras algo mds dificiles.

¢ i Tengo la oportunidad de cambiar de puesto de trabajo en mi
actual empresa para aprender nuevas destrezas.

1M 00

d | Mi actual empresa pone poco énfasis en el aprendizaje de ha-

o \ 17 010
bilidades nuevas o mas complejas.

e | Enmigrupo de trabajo (departamento o seccidn) hay muchos
empleados jovenes que poseen un bajo nivel de cualificacién 276 0l0
en habilidades y conocimientos.

f | En mi grupo de trabajo (departamento o seccién) hay muchos
empleados que han tenido dificultades en el trabajo, como 2 010
desempleo o falta de formacion,

g | Los pasos para promocionarse de un puesto de trabajo a otro

g : 1B 010
estdn claramente especificados en esta empresa.

NO LO DESCRIBE S0L0 LO DESCRIBE 1.0 DESCRIBE LG DESCRIBE LO DESCRIBE
EN ABSOLUTC LIGERAMENTE A MEDIAS BASTANTE BIEN PERFECTAMENTE
1 2 3 4 5
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18 ENTREVISTA - Mostrar tarjeta

Me gustaria que me describas con precisidn algunas prdcticas de tu empresa gue havas observado, o so-
bre las que poseas experiencia, durante los 6 primeros meses como empleado de tu empresa actual.

Cédigo

a | Los empleados veteranos de mi departamento tienen como 1.0 SGCTCTO)
una de ias responsabilidades principales de su trabajo la
orientacién y entrenamiento de los nuevos empleados.

b | Voy consiguiendo una clara comprensidn de cdmo hacer mi 14 0CTCTE
trabajo al observar a los empleados mds veteranos.

¢ | He recibido poca orientacién de los trabajadores veteranos 3k SOCTCT}
sobre ¢cdmo debia desempefiar mi tarea.

d | Apenas tengo acceso a las personas de mi grupo de trabajo il SOCTCTi4
que ocuparon previamente mi puesto. (R}

¢ | Generaimente, me las he tenido que arregiar por mi cuenta 313 §OCTCTOS
parz descubrir cudies son las responsabilidades de mi puesto
de trabajo. (R}

f | Puedo predecir mi trabajo futuro en esta empresa al observar 3.4 SOCTCT®
jas experiencias de otras personas,

¢ | Tengo bastante claro el tiempo que he de dedicar en cada 35 SOCTCTH
etapa de formacidn en esta empresa,

h | Me han explicado el calendaric de formacidn y experiencia 316 SGCYCTOs
que guiard mis promociones en esta empresa.

i | No tengo informacién de cudndo me van a dar nuevas res- 17 SOCTCTH
ponsabilidades o formacidn en esta empresa. R

3 | Casitodo lo que sé de mj futuro en esta empresa me llega de 11 SOCTCTI
manera informal ¥ por caminos diversos. Ry

NO LO DESCRIBE  SOLO L.O DESCRIBE LO DESCRIBE LO DESCRIBE L0 DESCRIBE

EN ABSOLUTO LIGERAMENTE A MEDIAS BASTANTE BIEN PERFECTAMENTE
1 2 3 4 5
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ENTREVISTA - Mostrar tarjetas

Vas a describirme con la mayor precision que te sea posible de qué manera divides tu tiempo de tra-
bajo entre distintos tipos de actividades. En el cuestionario que te mostraré a continuacion, se presentan
varias actividades de trabajo divididas en tres secciones:

—La seccién 1incluye actividades que implican el manejo de DATOS, o bien informaciones y cono-

cimientos que has adquiride y/o utilizas en tu puesto de trabajo.

—La seccidn 2 incluye actividades referidas a tu actividad de trabajo con otras PERSONAS.

—1La seccidn 3 incluye actividades gue implican que debes manejar en tu trabajo OBIETOS tales

como materiales, herramientas, equipos o mdquinas,

Soy consciente de gue dichas actividades que te voy a presentar no son exactamente las que tu reali-
zas, pero si son similares, es suficiente para entender tu trabajo.

PRIMERO: Te mostraré una lista de actividades, una actividad tras otra, en tarjetas separadas. Por fa-
vor, indica en qué medida cada una de estas actividades revine las caracteristicas que te sefialaré a conti-
nuacion;

a) No forma parte de tu trabajo o sélo infrecuentemente (pocas veces al mes o pocas veces a la se-

mana). :

b) Una moderada parte de tu trabajo, algunas cosas las realizas 2 6 3 veces al dfa.

¢) Una parte importante de tu trabajo, algunas cosas las realizas una vez a la hora o incluso mas fre-

cuentemente.

SEGUNDO: Enire estas actividades que figuran en la mayor parte de tu trabajo, por favor indica cuél
de ellas realizas con mayor frecuencia v cual es la que le sigue en frecuencia. St necesitas alguna ayuda
para entender determinada actividad, dimeio,

NO FORMA PARTE DE MI ACTIVIDAD BASTANTE ACTIVIDAD QUE REPRESENTA
TRABAJO/ACTIVIDAD FRECUENTE EN MI LA MAYOR PARTE DE MI
QUE REALIZO MUY TRABAIO PUESTO DE TRABAJO
INFRECUENTEMENTE
(La realizo algunas veces (La realizado alrededor (La realizo alrededor de
al mes o algunas veces de 2-3 veces diarias) una vez cada horae
por semana) inciuse mas a menudo)
a b c
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19 ESCALA DE ACTIVIDADES CON DATOS

Informacidn, conocimientos e ideas obtenidos mediante observacién, investigacion, intepretacion,
visualizacidn y creacidn mental.

Cddigo Coumnas | Variable

1 | LECTURA DE INSTRUCCIONES: 119 FIADATAI
¢Tienes que consuliar y seguir instrucciones escritas especifi-
cas?

2 | COMPARACION: 120 FIADATA?
(Tienes que seleccionar, clasificar y ordenar datos, personas
o cosas decidiendo si sus caracteristicas son similares o dife-
rentes unas de otras?

3 {1 COPIADO: 1 FIADATA3
¢Tienes que transcribir, introducir, v/o enviar datos?

o

¢ Tienes que seguir un plan para montar o elaborar cosas?

4 | CALCULO: E3!] FIADATA
iTienes que realizar operaciones aritméticas v elaborar infor-
mes o desempefiar una accion preestablecida relacionada con
dichas operaciones?

5 1 COMPILACION: i3 FIADATAS
(Tienes que recoger, cotejar o clasificar informacién sobre
datos, personas o cosas?

0

¢Tienes que informar y/0 ejecutar acciones preestablecidas a
partir de esa informacion?

0

iTienes que realizar comprobaciones o chequeos rutinarios
para verificar equipos?

6 | ANALISIS: k3] FIADATAS
{Tienes que examinar y evaluar datos sobre cosas, informa-
¢ién o personas de acuerdo con normas previamente estable-
cidas?

7 | INNOVACION: 325 FIADATAT
&Tienes que modificar, alterar y/o adaptar procedimientos o
métodos de trabajo existentes para lograr requisitos concre-
tos, condiciones inusuales o normas especificas de ejecu-
cién?

8 | COORDINACION: 32 | FIADATAS
éTienes que decidir el tiempo, [ugar o secuencia de operacio-
nes de un procedimiento de trabajo, va sea solo o con otiras
personas?
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ESCALA DE ACTIVIDADES CON PERSONAS:
ACTIVIDADES LABORALES QUE IMPLICAN PERSONAS

Cédigo

Columnas

Vatiatle

1 | RECEPCION DE INSTRUCCIONES COMO AYU-
DANTE:

¢Tienes que seguir pase a paso los encargos u 6rdenes de tra-
bajo que te da tu inmediato superior o jefe?

i)

FIAPPLAL

2 | SERVICIO A PERSONAS. ATENCION A PERSONAS
iTienes que prestar mucha atencidn a las necesidades o peti-
ciones o los deseos de personas, que requieren una respues-
tas inmediata por tu parte?

18

FIAPPLAZ

3 | VERBALIZACION-GESTOS:

+Tienes que hablar con otras personas y/o hacer gestos para
comunicarte con ellas o para infercambiar informacién en
vistas a clarificar los detalles del trabajo que tienes asignado?

38

FIAPPLAS

4 | ENTRENAMIENTO (PREPARACION DE OTROS)
tTienes que dar instrucciones, consejo, dnimo o ayuda perso-
nal a otros compafieros en la realizacion de su trabajo?

330

FIAPPLAS

5 It PERSUASION:

iTienes que convencer a otros sobre un procedimiento de
trabajo o sobre un determinado punto de vista mediante con-
versaciones ¢ demostraciones?

33

FIAPPLAS
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19 ESCALA DE ACTIVIDADES CON OBJETOS

En esta escala nos referiremos a actividades relacionadas con el manejo de objetos inanimados tales
como sustancias, materiales, maquinas, herramientas, equipos o productos.

Codigo Colemnzs | Variable

1 | MANEJO: 1R FIATHNG!
tTienes que cortar, moldear, montar, trasladar o transportar
objetos o materiales?

O: (Tienes que utilizar carretillas, carretones de mano, tras-
palés y similares en tu puesto de trabajo?

O: ¢Tu trabajo exige pocas decisiones o unicamente decisio-
nes rutinarias en relacién con normas de trabajo respecto a la
seleccién de herramientas o materiales adecuados?

2 § ALIMENTACION-RETIRADO: 33 FIATHNG?
{Tienes que insertar, alimentar, descargar o introducir mate-
riales en maquinas y retirarlos de ellas o equipos antomatiza-
dos o atendidos por otros trabajadores?

O: {Tu trabajo consiste en actividades repetitivas, con accio-
nes de corta duracidn reguladas por una mdquina?

3 | VIGILANCIA FUNCIONAMIENTO DE MAQUINAS: 3 | FIATHNG)
{Tienes gue poner en marcha, parar ¥ observar las operacio-
nes de maquinas y equipos?

O: {Tu trabajo implica ajustar los controles de una mdquina o
ajustar la maquina a fos materiales, sin que ello requiera mds
que decisiones rutinarias?

4 | MANIPULADO: 13 FIATHNGS
¢Tienes que cortar, soldar, montar, transportar, guiar o colo-
car objetos o materiales?

O: iTienes que manejar tecnologia de transporte motorizada
con partes intercambiables en fu puesto de trabajo?

O: {Tu trabajo implica algin tipo de decisiones relativas a la
precisién o exactitud que se ha de tener en la seleccion de he-
rramientas o materiales adecuados?

5 | OPERACION-CONTROL: 336 FIATHNGS
{Tienes que operar una maquina que requiera puesta a punto
y el ajuste de la maquina a los materiales en el proceso de tra-
bajo?

O: {Controlas equipos observando mandmetros, diales u
otro tipo de indicadores y accionando védlvulas o cualguier
otro tipo de mecanismos de control para ajustar las operacio-
nes de maquina?

0Q: iTienes que operar con mdquinas de escribir, fotocopia-
doras y otros equipos de oficina que requieren una puesta a
punto v ajuste de la magquina?

O: iTu trabajo requiere que prestes atencion a varias cosas al
mismo tiempo y realizar frecuentes ajustes de la magquina que
operas?
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| 19 I ESCALA DE ACTIVIDADES CON OBJETOS (continuacién)

Caodigo Columnas | Variable

6 | TRABAJO DE PRECISION: 3 FIATHNGS
+Tu trabajo requiere que emplees tus manos y brazos o herra-
mientas para trasladar, guiar o colocar objetos o materiales si-
guiendo procedimientos precisos de trabajo?

O: (Tienes la responsabilidad de conseguir precision o resul-
tados precisos dentro de los mirgenes de tolerancia estableci-
dos?

O: {Tienes que decidir frecueniemente sobre las herramien-
tas, objetos v materiales apropiados para ajustar las herra-
mientas a la tarea?

7 | PUESTA A PUNTO: 338 FIATHNG?
{Tienes que ajustar mdquinas o plantiflas, instalaciones y ac-
cesorios preparandolos para realizar sus funciones, cambiar
su ejecucién o repararlos para que funcionen adecuada-
mente?

O: iRealizas tareas en las que la precision de trabajo es extre-
madamente importante?

O: {Tutrabajo implica poner a punto mdquinas para otros tra-
bajadores o para ti?

ENTREVISTA - Dar tarjeta

Me gustaria gue ahora compares tu empleo actual con las expectativas que tenias antes de comenzar
a trabajar en €l.

I Enmiempleo actual ... i i e es/son
Cadigo Colurmas | Variable
a | La AUTONOMIA de trabajo. 339 | MSMTCHO
b | Las CONDICIONES fisicas de trabajo. 345 | MSMICH®
¢ | Las oportunidades de APRENDER nuevas cosas 341 MSMTCHO
d | La VARIEDAD., 34 MSMTCHU
e | ELAJUSTE entre los requisitos del puesto de trabajo y tu pre- 343 | MSMTCHOS
paracidén y experiencia.
f | Las relaciones con los SUPERVISORES. 344 | MSMTCHOS
g | La ESTABILIDAD en el empleo. 345 | MSMICHYY
h | El SUELDO o paga. 346 MSMTCHS
i | Las oportunidades de ASCENSQO o PROMOCION. 34T | MSMTCHO%
j | El HORARIO de trabajo. 348 | MSMICHID
k | E1 INTERES del trabajo. 349 | MSMTCHLI
1 | Las relaciones con mis COMPANEROS. 350 | MSMTCHL
MUCHO PEOR DE LO PEOR DE LO MAS O MENOS IGUAL  MEJOR DE LO QUE  MUCHO MEJOR DE LO
QUE ESPERABA QUE ESPERABA  QUE LO QUE ESPERABA ESPERABA ESPERABA
1 2 3 4 5
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21 LIBRE OPCJION - Dar {arjeta

Por favor, utiliza la escala de la tarjeta que te voy a mostrar para describir como te sientes en tu actual
empleo,

Cddigo Columnas Variable

El sueldo o paga que recibo por el trabajo que hago. 151 SATISF

b | La forma en que mi emplec me proporciona un futuro se- 18 SATISF2
guro.

¢ | La amistad de mis compafieros de trabajo. 15 SATISTS

d | La competencia de mi supervisor a la hora de tomar decisio- 354 SATISFS

nes.
MUY POCO MUY EXTREMADAMENTE
NO SATISFECHO SATISFECHO SATISEECHO SATISFECHO SATISFECHO
1 2 3 4 5
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22 AUTOAPLICADO

{Como te has sentido durante las ditimas semanas? Por favor, contesta las cuestiones indicando el
nimero de la casilla que més se aplica a tu caso. Debes comparar tus sentimientos actuales con los que ha-
bitualmente has tenido en los iltimos afios.

1 2 3 4 Cad. | | Columnss | Variable
&) {Has podide concentrarte bien Mejoz que Més 0 menos Menos que | Mucho menos que 3.5 GHQO
en lo que haclas habitualmente como siempre habifualmente habituaimente
b} {Has sentido que estds jugando Mejor que Mis 0 menos Menos que Mucho menos que 336 GHQO
un paped iitil en la vida? habitualmente come siempre habitualmente habituaimenie
¢} ¢Te has sentido capaz de tomar Mejor que Mds 0 menos Menos que Mucho menos que 351 GHQ®B
decisiones? habitualmente ¢omo siempre habituzlmente habitnaimente
d) tHas sido capaz de disfrutar Mejor que Mis o menos Menos gue Mucho menos que 358 GHQM
{us actividades normales de habituaimente cOmo siempre habitualmente habituaimente
cada dia?
e} iHas sido capaz de hacer frente Mejor que Més 0 menos Menos que Mugcho menos que 359 GHQGS

adecuadamente a tus problemas? | habituaimente como siempre habitualmente habitualmente

f) iTe sientes razonablemente? Mejor que Mis o menos Menos que | Mucho menos que 360 GHQ06
feliz considerando todas las habi¢uatmente como siempre habitualmente habitualmente
circunstancias

g} £Tus preocupaciones te han En absoluto No mds que Algo més que | Mucho més que 361 SHQO
hecho perder mucho suefio? lo habitual habitualmente habitualmente

h) £Te has notado constantemente En absoluto No mds que Algo mas gue | Mucho més que 362 SHQU
agobiado y bajo tensidn? lo habitval habitualmente habifualmenie

i} £Has tenido la sensacién de que En absoluto No mds que Algo més que | Mucho mds que 38 SHQW
no puedes superar fus lo habitual habitualmente habitualmente
dificultades

j) &T¢ has sentido poco feliz y En absoluto No mds que Algo més que Mucho mds que 384 GHQ10
deprimida Io habitual habitualmente habitualmente

k) éHas perdido confianza en ti En absoluto No més que Algo mds que | Mucho mds que 348 SHQ!
mismo? lo kabitual habituaimente habitualmente

1) iHas pensado que eres una En absoluto No més que Algo mds que | Mucho mds que 366 | GHQi2
persona que no vale para nada? {0 habitual habituaimente habitzalmente
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23 AUTOAPLICADO

Por favor, dime en qué medida estds de acuerdo con las siguientes frases acerca del trabajo y el em-
pleo.

Cddigo Columna | Variable
a | Conseguir un empleo depende de mi habilidad. 161 1001
Conseguir un empleo hoy en dia es una cuestién de suerte. 3.08 Loc2
¢ | La posibilidad de conseguir un empleo depende del lugar 36 103
donde uno viva.
d | La gente pobre lo es frecuentemente por su culpa. 1M LOGY
e | La mala suerte es la causa de que alguna gente sea pobre, kN Locs
f | La gente pobre ha de culpar el sistema de su pobreza. kX 10C6
g | La gente que tiene éxito en el trabajo es porque lo merece. in Loct
h | Tener éxito en el trabajo es una cuestién de suerte, 3N Locs
i | En realidad, progresar en el trabajo depende de otras perso- 375 Lo
nas.
MUY EN EN DESACUERDO NI DE ACUERDO DE ACUERDO MUY DE
DESACUERDO NI EN DESACUERDO ACUERDOQ
1 2 3 4 5
24 ENTREVISTA - Dar tarjeta
{Globalmente, cudn satisfecho estds con tu trabajo actual?
MUY POCO MUY EXTREMADAMENTE
NO SATISFECHO SATISFECHO SATISFECHO SATISFECHO SATISFECHO
1 2 3 4 5
Cdédigo Cotumna Variable

376 GVERSAT
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1. PRESENTACION DE LA INVESTIGACION W.0.5.Y,

1.1. Introduccién

El proceso de socializacidn laboral v sus resultados, por ejemplo, legar a integrarse en la fuerza labo-
ral, puede ser contemplado como un fundamento importante de todas las sociedades industriales (Du-
bin, 1956; MOW, International Research Team, 1987). Ademads, existe un amplio reconocimiento de la
importancia del rel laboral para el desarrollo humano general desde la psicologia clinica v ia psicologia
evolutiva, Una parte importante del desarrollo cognitivo, social, moral y de ia personalidad de los adoles-
centes tiene lugar en el contexto laboral (Graen, 1976; Henry, 1975; Khon y Cooler, 1983; Mortimery Lo-
rence, 1979; MOW, International Research Team, 1987). Sin embargo, importantes investigadores en el
campo concluyen que fa socializacidn laboral permanece poco comprendida, siendo un proceso investi-
gado inadecuadamente (Osipow, 1983; Supper, 1985).

A finales de 1983 diversos miembros del equipo internacional de investigacion del Proyecto MOW,
utilizando los conocimientos obtenidos en dicha investigacion sobre el significado del trabajo, iniciaron
un proyecto transnacional sobre la Socializacién Laboral del Joven (WOSY).

El propésito general del Proyecto de Investigacion WOSY es estudiar el desarrello del rol laboral en
dos grupos de adolescentes v jévenes adultos durante fos dos primeros afios de su incorporacion a la po-
blacidén activa en trabajos de jornada completa. La socializacién en ese periodo puede tener una influen-
cia y un impacto especial, ya que se trata de la primera experiencia seria en el mundo del trabajo. En
suma, este perfodo puede tener una importancia especial para el desarrollo personal posterior de la po-
blacion juvenil en términos de cualificacidn y personalidad laboral (England, 1983; Khon y Schooler,
1983; Vondracek y Lerner, 1982).

El tema del desempeiio del primer rol laboral ha recibido considerable atencién en diversos paises,
pero no ha habido investigaciones longitudinales comparadas y sistematica. La presente investigacidn
pretende estimular el interés de otros investigadores para que emprendan estudios similares y asi poder
comparar sus hallazgos y conclusiones con las nuestras.

1.2, Enfoque de la investigacién

En el estudio WOSY, la Socializacion Laboral se contempla como un proceso continuo, dinamico e
interactivo (que incluye aprendizajes, adaptacidn, imitacidn, busquedas y conflictos) entre la juventud y
su ambiente laboral en un periodo de tiempo sociohistdrico particular, En consecuencia, existen diferen-
clas respecto a la dindmica de la socializacién laboral y sus consecuencias para los jévenes que ingresan
en la fuerza del trabajo en diferentes periodos temporales, o entre los jévenes de diferentes paises. La
teoria reconoce que Ia juventud mediante su personalidad y su conducta laboral, es un agente active de
su propia socializacién laboral. Por tanto, 1a socializacidn laboral es una capacidad individual que se des-
arrofla durante toda la vida. El proceso influye en el desarrollo de la personalidad laboral de los jovenes,
en sus disposiciones conductuzales y los resultados del comienzo de [a carrera; en suma, el patrén de cam-
bios resultante en la juventud y las relaciones entre la juventud y su ambiente laboral. De este modo, la
socializacion Iaboral es también un resultado.

Los diversos estudios longitudinales sobre la socializacidn laboral han sido realizados por psicdlo-
gos, socidlogos y economistas (Bachman et al., [970; Duncan y Morgan, 1981; Khon y Schooler, 1983,
Parnes y Sproat, 1977; Riccobono et al., 1981; Spenner et al., 1982; Supper et al., 1957). Sin embarge, el
conocimiento de la diversidad y la naturaleza altamente individual del procese de socializacién laboral
carece todavia de una descripcion v explicacion del desarrolio del rol laboral.

En el proyecto WOSY tratamos con la diversidad de los jovenes subrayando los diferentes procesos
de cambio debidos a su actuacidn en ambientes laborales diferentes y diferencialmente cambiantes.
Nuestro estudio puede distinguirse de otros estudios en este campo por cinco aspectos:

1) Porserunainvestigacion en la que colaboran psicélogos del trabajo v de [as organizaciones, socid-
logos v psicélogos vocacionales, con el propdsito de describir y explicar el desarrollo del rol labo-
ral de la juventud. El enfoque estd centrado en jévenes trabajadores vy no en jévenes desem-
pleados,
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2) Porelusode variables y escalas con una validez empiricamente probada, que serdn capaces de sin-
tetizar los resultados de investigaciones previas y avanzar en el conocimiento de fa socializacion
laboral. Estas variables consiten en diversas medidas de los constractos del significado del trabajo.
Estas medidas han sido utilizadas en estudios sobre 1a personalidad laboral realizados con mues-
tras representativas compuestas por cerca de 15.000 sujetos de 8 pafses (MOW, International Re-
search Team, 1987).

3) Por explicitar el uso de la perspectiva del desarrollo del ciclo vital y de consideraciones metodold-
gicas para formular nuestra estructura conceptual y el disefio de la investigacidn.

4) Elalcance internacional del estudio permite un mdximo de variabilidad en el proceso de socializa-
cién. Por ejemplo, los paises participantes difieren en sistema y politicas educativas, politicas ¢
intervenciones gubernamentales, orientacidén vocacional, esquemas de entrenamiento entre las
empresas, tdcticas de socializacién, mercados de trabajo, potitica social paralela con el empleo ju-
venil,

5} Lainclusion de un amplio rango de medidas sobre los resuitados del desarrollo permiten zna des-
cripcidn mds completa y relevante de la variabilidad de las consecuencias del proceso de socializa-
cién laboral.

1.3. Contexto conceptual

El contexto conceptual desarroilado por el Equipo Internacional WOSY (figura 1) especifica tres
conjuntos fundamentales de conceptos y su interrelacion, teniendo en cuenta un contexto sociohistd-
rico de diez paises y durante un periodo de fres afios.

La PERSONALIDAD LABORAL es un resultado del desarrollo individual que influye en ¢l modo
de procesar informacién por parte de la juventud y responde a una serie de sefiales y claves. La personali-
dad laboral incluye bdsicamente los cinco constructos derivados del proyecto sobre el Significado del
Trabajo (MOW): centralidad del trabajo, normas y obligaciones del trabajo, resultados valiosos del tra-
bajo, importancia del trabajo, definicién de trabajo, competencia personal y datos biograficos.

El multidominio AMBIENTE LABORAL sintetiza e incorpora las principales influencias contextua-
les sobre el desarrollo humano desde el campo sociclégico, econdmico y psicoldgico. El ambiente labo-
ral incluye: conflictos de rol laboral, relaciones interpersonales, caracteristicas del puesto de trabajo, ha-
bilidades laborales y requisitos del puesto de trabajo, y calidad de la organizacidn en términos de practi-
cas de entrenamiento y fdcticas de socializacion,

Los RESULTADQOS DE LOS PROCESOS DE SOCIALIZACION LABORAL referidos a roles indi-
viduales y laborales. Este conjunto conceptual incluye: desajustes entre los objetivos personales y las im-
posiciones reales y la acomodacidn subsiguiente (resofucién de los desajustes), siendo expresados en el
contexto de conflicto y ambigliedad de rol, satisfaccién laboral y bienestar general. Los desajustes gene-
ran conductas subsecuentes tales como estrategias de seleccidn/atraccion, que son utilizadas por los in-
dividuos para influenciar sus relaciones con su entorno y producir su propio desarrollo. Dichas conduc-
tas incluyen la conducta de biisqueda, la conducta interpersonal, los niveles de esfuerzo, las estrategias
de mejora y el patrén de carrera.

Todo este tipo de relaciones conceptuales (inter v entre) son complejas. En primer lugar, la interac-
cidn entre la personalida laboral y el ambiente laboral produce una acomodacidn o unos desajusies con
sus correspondientes conductas. La naturaleza de dichos resultados v el feedback consecuente influen-
cian asu vez la personalidad y el ambiente laboral. Este es el proceso que pretendemos investigar en diez
paises,

Los constructos y relaciones entre los mismos de la investigacion WOSY quedarian delimitados tal
como muestran la tabla y esquema siguientes:
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MODELO CENTRAL DE LA INVESTIGACION W.Q.5.Y.

de la carrera

conducta de busqueda

conflicto v ambigliedad
de rot

relaciones interpersonales

caracteristicas del
puesto de trabajo

habilidades faborales habilidades individ,
calidad organizacién

tacticas socializacidn

ENTORNO CA !;ggg OE]E;SLE;:AS ACOMODACION
mercado laboral datos personales personalidad laboral
personalidad laboral
eventos significativos estrategias de mejora patrén de carrera

esfuerzo - iniciativa

conflicto y ambigiiedad
de roi

relaciones interpersonales

satisfaccién

bienestar general

+*
I——— DESAJUSTES —~—-J

desajustes
ENTORNO CARACTERISTICAS ACOMODACION
. PERSONALES +
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1.4. Diseito de ia investigacion

Para estudiar el proceso de socializacidn laboral de losjdvenes, se ha elaborado un DISENQ LONGI-
TUDINAL de seguimiento de los grupos de la muesira a lo largo de un perfodo que abarca desde el co-
mienzo de la carrera laboral (aprox. entre 17 ¥ 21 afios) hasta dos afios después.

Este disefio incluye tres momentos temporales de recoleccion de datos que quedan denominados
TIEMPO 1 (t1), TIEMPO 2 (12) Y TIEMPO 3 (13). El primer momento de medicién (t1) comprenderd un
periodo de entre 3 v 9 meses después de estar trabajando en el primer empleo (a tiempo y paga comple-
tos); el segundo momento (12} se sifia entre los 9 v 12 meses después del t1; por ditimo, el tercer mo-
mento de medicidn (€3) se llevard a cabo en torno a dos afios después de 11 (ver cuadro).

minimo méaximo
TIEMPO 1 (t1): 3 meses 9 meses
(primer empleo) (primer empleo)
TIEMPQO 2 (t2): 9 meses desde tl 12 meses desde t1
TIEMPO 3 (t3): 2 afios de t1 2 afios de t}
Nov. 88 - Dic, 88 Scp. 89 - Dic. 89 Nov. 90 - Dic. 90
tiempo 1 tiempo 2 tiempo 3
recogida de datos recogida de datos recogida de datos

Este tipo de disefio implica que a los sujetos de la muestra se les entrevistard en tres ocasiones, utili-
zando para ello exactamente el MISMO CUESTIONARIO.

El CUESTIONARIO utilizade para la medicidn de los constructos de la investigacidn ha sido pro-
bado y validado en anteriores investigaciones v sus diferentes INSTRUMENTOS han sido elaborados a
partir de la literatura sobre el tema (en posteriores anexos a esta guia se incluird una amplia revisién bi-
bliogrifica sobre el tema). La estructura y composicién del cuestionario, asi como las normas de admi-
nistracion del mismo, se desarrollan detalladamente en el apartado 4. Asimismo, entre septiembre y di-
ciembre del pasado afio se llevd a cabo un ESTUDIO PILOTO con el fin de perfifar la prueba final y evi-
denciar las deficiencias o la bondad de los instrumentos, y la problematica aparejada al disefio y 1a accesi-
bilidad a los grupos de la muestra (PEIRO, PRIETO, SANCERNI et al., 1988).

En el apartado que viene a continuacion se detallan los requisitos de ios grupos de Ia muestra.

2. DELIMITACION DE LA MUESTRA

Los dos grupos ocupacionales objetivo de la investigacidn son:

1. Usuvarios y operadores aprendices en SISTEMAS DE INFORMACION complejos.

2. Operadores de madquinas y herramientas que desarrollan su actividad en PROCESOS DE PRO-
DUCCION Y MANUFACTURACION.

Las razones que han impulsado a la seleccion de estos grupos han sido las siguientes:

e Se frata de ocupaciones con cierta tasa de cambio tecnoldgico importante en el futuro,

e Se trata de ocupaciones con un entrenamiento especifico para asegurar la estandarizacion de la
muestra entre los distintos paises participantes.

@ Un nivel de cualificacion bajo con el fin de adecuarse a los pardmetros de la mayoria de investiga-
ciones sobre el desarrollo y adquisicidn de roles de trabajo, en aquellos casos en que se han aban-
donado los estudios académicos antes de los 18 afios.

¢ Composicién por sexos de ambas ocupaciones que reflejan los distintos patrones de carrera de
hombres y mujeres.
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o Relevancia de ambos grupos ocupacionales en todos los paises parlicipanies.
e Setrata de ocupaciones conun mercado laboral de gran actividad gue permite centrarse en ios em-
pleados en lugar de en los desempleados.
Los precedimientos de muestreo de ambos grupos objetive de la investigacion han sido estandariza-
dos para todos los grupos nacionales participantes, con ef fin de conseguir una adecuada comparacion de
fos resultados obtenidos en los diferentes paises.

CARACTERISTICAS DE LOS SUJETOS DE LA MUESTRA:

GRUPOS OBJETIVO DE LA INVESTIGACION W.0.58.Y.

OPERADORES Y USUARIOS DE QPERADORES DE MAQUINAS Y HERRAMIENTAS
especificaciones SISTEMAS DE INFORMACION EN PRCGCESOS DE PRODUCCION/MANUFACTURACION
ANTIGUEDAD EN t} Entre TRES y NUEVE meses
TIPO DE EMPLED Empleados en su primer emples a TIEMPO COMPLETO

= minimo 60 % actividad laboral y 40 % méxime de formacidn
PAGA o SUELDO Sueldo completo (aungue existan descuentos por formacidn)

HISTORIA LABORAL Debe ser su PRIMER EMPLEO A TIEMPO COMPLETO

(acaban de finalizar su periodo de formacidn o séio han tenido esporddicamente
empleos a tiempe parcial, de fin de semana ¢ similares)

TiPO DE P. DE TRABAJC o QPERADOR-PROCESADOR DE TEXTOS | ® Operadores mdquinas fundicion coquilla
~Mecandgrafo/a o Operadores maquinas de hacer moldes
(actividad realizada) — Télex, teletipo, fax, etc, o Tornero-fresador
—Mini o micro ordenadores ¢ Matricero
- Oficinistas ® Ajustader-montador
e (OPERADOR-PROCESADOR DE DATOS ¢ Soldador
—Manegjo de equipos que <lasi- » Cortador (soplete, ldser, etc.}

figuen, ordenen, calculen, in-
dexen y registren datos

EXCLUIDOS EXCLUIDOS

® Programadores * Moecdnica del automovil

o Alta cualificacién informatica Montadores de equipos electrénicos
COperadores de robots

Operadores de prensas pesadas
Montadores exclusivamente

{para una descripeidn mds completa de los P.T. véase la tabla adjunta)

TAMANO DE LA EMPRESA n.° de empicados igual o superior a 50 {relaciones industriales formalizadas)

TIPO DE ORGANIZACION Administracion Pablica Empresa privada (incluido INI)
Privada

INDUSTRIAS DEL METAL:

1. Empresas metalirgicas tales como: Altos Hor-
nos, fundiciones, talleres... (manipulacién de
maquinas & un nivel medio alto, transformacién
mat, primas, fabric. en bruto de engranajes, es-
truc.).

2. Empresas del metal (sentido amplio): Astilleros,
ferrocarriles, aeroplancs... automoviles, linea
blanca...

OTRO TIPO DE INDUSTRIA:

3. Cualquier otro tipo de industria que desarrolle
las actividades objetivo (excluidas las que tengan
implantados procesos de produccidn continua)

COMPOSICION x SEX0S Preferentemente mujeres Preferentemente varones
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COMPOSICION DE LA MUESTRA. FINAL:

USUARIOS-OPERADORES OPERADORES MAQUINARIA
SISTEMAS DE INFORMACION PROCESOQOS DE PRODUCCION
N TOTAL 200
N x GRUPQ 100 100
COMP. x SEXO Mayvorta de mujeres Predominio de varones
ORGANIZACION Prefereniemente de
industrias del metal
SETTING 50 % nuevas tecnciog. . 50 % nuevas tecnolog.

DESCRIPCION DE LA ACTIVIDADES LABORALES DEIL GRUPO DE OPERADORES DE
MAQUINAS EN PROCESOS DE PRODUCCION

ACTIVIDAD

DESCRIPCION

¢ Operadores de maquinas de
fundicion en coquilla

Se trata de un tipo de fundicién mecanizada {coquilia, inyeccidn, ...}

s Operadores maquinas de hacer
moldes (moldeadores)

Confeccionan moldes y plantillas

*» Tornero-fresador

Ambos realizan un trabajo similar. Se difereacian en el tipo de herra-
mientas utilizadas y su funcionamiento, asi como en el tipo de piezas ela-
boradas: la FRESA es una rueda dentada que se mueve nrientras fa pieza
permanece {ija. En ¢l TORNO son las piezas fa que se mueven.

& Matricero

Confeccionan nicleos 0 noyos —moldes que poseen parfes huecas—, Su
actividad es muy similar a la de los moldeadores, s¢ trata de una especiali-
dad de éstos,

¢ Ajustador-montador

El AJUSTADOR confecciona y coloca piezas unas dentro de otras sin gol-
dadura.

Ei MONTADOR une unas piezas a otras para formar la estructura de una
picza.

¢ Soldador

¢ Cortador (soplete, ldser, etc.)

FB. BUSQUEDA Y CONTACTO CON LA MUESTRA DE SUJETOS

-

En el presente apartado pretendemos exponer algunas sugerencias para la bisqueda y contacto con
las empresas y sujetos que deberdn componer ia muestra final de la investigacion W.0.8.Y.

3.1 Sugerencias para la colocacién de empresas

Para [ocalizar las empresas gue empleen personas que desempefien las actividades de los grupos ob-
jetivo se puede recurrir, entre otras, a las siguientes instifuciones:

e [NEM,

¢ Institutos autondmicos de industria.
e Escuelas v Facultades politécnicas.
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Organizacicones patronales.
Organizaciones sindicales.

Instituto Nacional de la Seguridad Social.
Cdmara de Comercio ¢ Industria,

3.2. Sugerencias de contacto

Para poder contactar con las empresas y posteriormente con los posibles sujetos a enfrevistar, se reco-
mienda genéricamente el siguiente ciclo:

1.
2

3.

Seleccion de empresas segln fos criterios y especificaciones de la muestra.

Envio de cartas de presentacion a las empresas seleccionadas (mod. 1). Dichas cartas se habrdn de
remitir preferentemente a los responsables de personal,

Llamada telefénica posterior a las empresas {(cuando se considere que han recibido la carta), para
concertar entrevista.

. Entrevista personal con los responsables de la empresa, con los siguientes objetivos:

— Explicar objetivo y detalles de 1a investigacion.

— Conseguir su colaboracion,

—Conseguir nombre, direccion y teléfono de los empleados que encajen en los criterios de la
muestra.

. Envio de cartas a las distintas personas que son susceptibles de ser entrevistadas.
, Llamada telefdnica posterior con el siguiente objetivo:

—Conseguir su colaboracidn y conceriar entrevista para ef pase del cuestionario,

. Pase del cuestionario.

DIRECTRICES DE APLICACION DEL CUESTIONARIO

4.1,

Estructura del cuestionario WOSY

El cuestionario W.0.8.Y. estd compuesto por 24 instrumentos de recogida de datos refacionados to-
dos ellos con el contexto conceptual de la investigacidn (personalidad laboral, ambiente laboral y sociali-
zacidn laboral). Estos instrumentos han sido cuidadosamente seleccionados en funcidn de su fiabilidad
de medida, su elevada consistencia interna v su validez para medir los constructos seleccionados. La ta-
bla siguiente muestra la relacidn de instrumentos que contiene el cuestionario:
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INSTRUMENTOS DEL CUESTIONARIO W.0.5.Y.

B B BO B B et et kel et ek bt el ek ek fed
P W B e DD RO ST TN U B WS e O

. DATOS PERSONALES

. PRACTICAS DE BUSQUEDA DE EMPLEO Y PERCEPCION DEL MERCADO LABORAL
. HABILIDADES LABORALES

I N

o

. MOW: DEFINICION DE TRABAJO

. ESFUERZO

. HABILIDADES INDIVIDUALES

. MEJORA DE LAS ESTRATEGIAS DE CARRERA

. MEJORA DE LAS ESTRATEGIAS DE INNOVACION DE CONTENIDOS
. CONFLICTO Y AMBIGUEDAD DE ROL

. RELACIONES CON SUPERVISORES Y COMPANEROS
. CALIDAD DE LA ORGANIZACION

. TACTICAS DE SOCIALIZACION

. ANALISIS DEL PUESTO DE TRABAIO

. DESAJUSTES

. SATISFACCION

. BIENESTAR PSICOLOGICO (G.}H.Q.)

. LOCUS DE CONTROL

. SATISFACCION GENERAL

PATRON DE CARRERA Y JORNADA LABORAL

MOW: NORMAS SOCIETALES DEL TRABAJO
MOW: ASPECTOS IMPORTANTES DEL TRABAJO
MOW: RESULTADOS VALIOSOS DEL TRABAJO
MOW: CENTRALIDAD RELATIVA DEL TRABAJO
MOW: CENTRALIDAD ABSOLUTA DEL TRABAJO

4.2,

Instrucciones de administracidn del cuestionario

El cuestionario WOSY se ha elaborado en forma de PROTOCOLO que contiene los 24 instrumentos
de la prueba mds los datos de identificacidn de cada sujeto. Se utilizard un protocolo de respuestas por
sujeto, y su composicidn es la siguiente:

°
[
L]
[
]
L
L]

4.3.

Instrumentos.

Items.

Escalas de respuesta (tarjetas).

Espacios de codificacidon de respuestas (CODIGO).

Espacios reservados para el proceso de datos (COLUMNAS y VARIABLES).
Aplicacién (ENTREVISTA, AUTOAPLICACION, LIBRE OPCION).

os instrumentos de la prueba WOSY se clasifican en tres tipos distintos atendiendo a su aplicacién:

ENTREVISTA: El entrevistador maneja el protocolo y lee y aclara los items del instrumento. Al
entrevistado se le entregard la tarjeta (escala de respuesta) correspondiente para que dé sus res-
puestas.

AUTOAPLICADO: El propio entrevistado lee v escribe las respuestas correspondientes en la co-
lumna CODIGO (ver para mayor informacién «normas de codificacion»). La tarjeta de la escala fi-
gura en el propio protocolo.

LIBRE OPCION: En funcidn del interés, motivacién y nivel de comprensién del entrevistado, el
entrevistador decidird segin su propio criterio si procede la entrevista o la autoaplicacidn.

Normas generales de codificacién de respuestas

Elentrevistador, en el momento de la entrevista, utilizard un protocolo, la presente gufa (para consul-
tar dudas) y las tarjetas {escalas de respuestas) que manejard el entrevistado.

Para codificar las respuestas del entrevistado se utilizara exclusivamente la columna CODIGO que
podratener 1,2, 6 3 digitos (en cada caso estd indicado por el nimero de casillas a rellenar). Enlos instru-
mentos AUTOAPLICADOS, el propio entrevistado podrd escribir la respuesta en las casillas correspon-
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dientes. En los instrumentos gue sea necesaria una efaboracién de ias respuestas antes de codificaria, se
podra realizar al finalizar la entrevista (p.e. instrumento 6 y 10).

Las OMISIONES de respuestas o las RESPUESTAS FALTANTES se dificardn utilizando el ¢codigo
9, 99 6 999, segiun corresponda (en ningdn caso se dejard una casilla en blanco).

NO se debe escribir absolutamente nada en los ESPACIOS RESERVADOS para el procesamiento
de datos, que se hallan identificados por el indicativo de columna y variable.

Para facilitar y dar mayor comodidad al procesamiento fino de los datos, se recomienda ESCRIBIR
CON TINTA AZUL.

4.4, Normas especificas de codificacién por instrumentos.

Enel presente apartado se exponen observaciones y orientaciones dtiles, instrumento a instrumento,
que facilitan la administracién del cuestionario y posibilitan al maximo la estandarizacion en la codifica-
cion de respuetas para todos los entrevistadores.

Paraello, se ofrece para cada instrumento sugerencias sobre su aplicacion, la forma en que han de co-
dificarse las respuestas de los entrevistados y sobre el uso de las tarjetas que contienen ias escatas o las al-
ternativas especificas de respuesta.

[ 0 | DATOS DE IDENTIFICACION

¢ Comprende los datos de identificacidn muestral y de codificacion de la investigacién WOSY. Son
los siguientes:

— Codificacidn previa, Espafia tiene

asignado el cédigo 09 en la investigacién WOSY I PAIS Espafia / Spain ’ 0 | 9 |

—Gruepo de la muestra al que pertenece el
entrevistado:
® Administrativos: asignar un 1
e Metal: asignar un 2

| GRUPO Administrativos (1) Metal (2) ] [

—Numero secuencial de cuestionario

NO CODIEICAR | Numero identificacion | E ; l

~ Util para el proceso de datos
YA CODIFICADOC | Numero secuencial de tarjeia i ¢ 1 1 |

—Observaciones: Hacer constar, si es posible, el nombre del puesto de trabajo del entrevistado, una
breve descripeion de dicho puesto y especificar cualquier duda sobre el cumplimiento de todos os
requisitos de fa muestra.

DATOS PERSONALES

e (Codificar las fechas con el siguiente orden:
MES -DIA —ANO

e ESTADO CIVIL: sefialar con ung cruz la casilla correspondiente (no utilizar 1a casilla de c6digo).
SERVICIO MILITAR: (ver estado civil).

¢ QUIEN TEPRESTA APOYO FINANCIERO Y EN QUE %: escribir en la casilla correspondiente
el % (indicando 00 si es necesario). En el caso de OTROS, especificar quién y NO CODIFICAR.

o DIRECCION ADICIONAL.: Es necesario tener en cuenta que al entrevistado hay que localizarlo
en dos ocasiones mds durante un periodo de casi 2 afios, por lo tante se recomienda anotar la
mayor cantidad posible de datos para facilitar su focalizacién posterior (en el caso, por ejemplo, de
que hubiera cambiado de domicilio).
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¢ NIVEL DEESTUDIOS COMPLETADO: Anotar el nivel aliimo que ha cursado (independiente-
mente de que no hava aprobado el dltimo curso de dicho nivel).

® CERTIFICADO O TITULQ: referido al nivel de estudios que se haya completado segin el apar-
tado anterior.

s AREA DE FORMACION PROFESIONAL: Consignar en la linea en blanco el drea de ESPECIA-
LIDAD cursada o en la que se ha obtenide formacién (p. e. especialidad de F.P.).

e PERIODO DE FORMACION OCUPACIONAL: Hace referencia al periodo de formacion y en-
trenamiento para el trabajo (exciuida la F.P.). Por ejemplo, cursillos del INEM, cursillos de entre-
namiento realizados, practicas en empresas, etc. Anotar al lado los cursos de F.P. realizados, No
codificar la respuesta.

PATRON DE CARRERA Y JORNADA LABORAL

¢ Codificar en cada casiila-periodo dos digitos del 01 al 11, de acuerdo con las actividades realizadas
por ¢l entrevistado.

e Esteinstrumento se ha de realizar en forma de ENTREVISTA entregando al entrevistado la TAR-
JETA con las distintas alternativas de actividades:

TARJETA PARA EL INSTRUMENTO 2

Alternativas para ACTIVIDAD

01 - Trabajo estable a tiempo compleio

02 - Trabajo estable a tiempo parcial

03 - Trabajo temporal

04 - Estudos coherentes (relacionados) con mi presente trabajo
05 - Estudios incoherenies con mi presenie (rabajo
06 - Bstudios + Trabajo (predominando fos estudios)
07 - Trabajo + Estudios (predominando el trabajo)
08 - Sin trabajo, buscando empleo

09 - Sin trabajo y sin buscar empleo

10 - Servicio militar o ¢ivil

11 - Vacaciones

¢ Unicamente se codificard una actividad por periodo.

PRACTICAS DE BUSQUEDA DE EMPLEO Y PERCEPCION DEL MERCADO LABORAL

¢ Puede ser administrado como entrevista (E) o de forma autoadministrada (A) por el propio entre-
vistado. La eleccion enire una u otra forma dependerd del nivel de comprensidn y motivacién del
entrevistado. (L.O.}.

@ En este instrumento se utilizan dos tipos de escalas: (mostrar), segin el siguiente esquema:

TARIETA para los items a), b), ¢) y d).

NADA POCO NIVEL MEDIO BASTANTE MUCHO
i 2 3 4 5

TARJETA para jos items e}, ) y g)

MUY MAL MAL REGULAR BIEN MUY BIEN
1 2 3 4 5

e Codificar las respuestas segun los anclajes de las escalas.
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HABILIDADES LABORALES

¢ Fxiste LIBRE OPCION (L.0.) por parte del entrevistador respecto a la forma de administracién de
este instrumento: entrevista o autoaplicacién {ver instrumento 3)
e Entregar tarjeta al entrevistado (D.T.):

NADA POCO NIVEL MEDIC BASTANTE MUCHO
1 2 3 4 5

e Codificar respuestas segtn los anclajes de las escalas.

MOW: NORMAS SOCIETALES DEL TRABAJO

® Se sugiere la AUTOADMINISTRACION (A), salvo peticion en contra del entrevistado.
o Se deberd prestar ayuda v orientacion en todo momento.
e Entregar tarjeta al entrevistado (D.T.):

MUY EN EN DESACUERDO DE ACUERDO MUY DE
DESACUERDO ACUERDO
1 2 3 4

¢ Codificar las respuestas seguin los anclajes de las escalas (alternativas de 1 a 4).

{I} MOW: ASPECTOS IMPORTANTES DEL TRABAJO

¢ Se trata de un instrumento con alguna complejidad de administracidn, Se sugiere explicar clara-
mente las instrucciones y comprobar el grado de comprensién del entrevistado de las mismas.

s Este instrumento se ha de realizar en forma de ENTREVISTA (E) entregando al entrevistado las
TARJETAS y la escala de respuesta, que deberd ir rellenando con las diversas palabras mayudscu-
las de las tarjetas.

¢ Cada una de las 11 tarjetas contendrd la siguientes frases:

a) Muchas oportunidades de APRENDER nuevas cosas.

b) Buenas relaciones INTERPERSONALES (con supervisores y compafieros).

¢) Buenas oportunidades de ASCENSO ¢ PROMOCION.

d) HORARIO adecuado.

¢} Mucha VARIEDAD,

f) Un trabajo INTERESANTE (que te guste).

g) Buena ESTABILIDAD en el empleo.

h) Un buen AJUSTE entre las exigencias del trabajo y tu preparacién vy experiencia.
i) Buen SUELDO.

i) Buenas CONDICIONES fisicas de trabajo (iluminacidn, temperatura, limpieza, poco ruido),
k) Mucha AUTONOMIA (que puedes decidir cdmo hacer tu trabajo).

132



® La escala de aplicacidn serd [a siguiente:

EXTREMADAMENTE 15
IMPORTANTE 14
13

MUY IMPORTANTE 12
11

10

IMPORTANTE g
8

7

DE ALGUNA 6
IMPORTANCIA 5
4

DE POCA 3
IMPORTANCIA 2
1

o Codificar cada item {a-k) asignando dos digitos desde el 01 al 15 en funcidn de la situacién de los
mismos en cada una de las lineas de la escala,

MOW: RESULTADOS VALIOSOS DEL TRABAJO
¢ Se sugiere la AUTOADMINISTRACION (A}, salvo peticién en contra del entrevistado.
s Se deberd prestar ayuda y orientacidn en todo momento.

¢ Comprobar que la suma total sea igual a 100.
® Asignar siempre 2 digitos, en caso necesario afiadir delante un 0 (p. ¢j. 8 puntos = 08 puntos).

‘ 8 MOW: CENTRALIDAD RELATIVA DEL TRABAJO

e Ver instrumento 7.

D:] MOW: CENTRALIDAD ABSOLUTA DEL TRABAJO
e Se sugiere la AUTOADMINISTRACION (A), salvo peticién en contra del entrevistado.

® Se deberd prestar ayuda y orientacion en todo momento.
» Codificar la respuesta del entrevistado segun la escala {alternativas de 1 a 7).

MOW: DEFINICION DE TRABAJO

o Se sugiere la AUTOADMINISTRACION (A), salvo peticién en contra del entrevistado.
o Se deberd prestar ayuda y orientacién en todo momento,
& Codificar las cuatro elecciones realizadas, signiendo el orden de eleccidn, con dos digitos (01-14),

ESFUERZO

e Este instrumento se ha de realizar en forma de ENTREVISTA.
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e Dar tarjeta con escala de respuesta:

MUCHO MENOS ALGO MENOS MAS O MENOS ALGO MAS DE MUCHO MAS
ESFUERZO ESFUERZO IGUAL DE ESFUERZO ESFUERZO
ESFUERZO
1 2 3 4 3

@ Codificar ia respuesta del entrevistado segin la escala (alternativas de 1 a 5).

¢ OBSERVACION item 3:
Posiblemente en T1, el sujeto no haya tenido ningidn otro trabajo, por lo tanto no ha lugar la pre-

gunta {codificar en ese caso como 9).
Sihatrabajado en vacaciones, en pricticas de estudiante o a tiempo parcial, compararlo con dichos

trahajos.

HABILIDADES INDIVIDUALES

e Existe LIBRE OPCION(L.0.) porparie del entrevistador respecto z la forma de administracion de
este instrumento: eatrevista o autoaplicacién (ver instrumento 3).
e Entregar tarjeta al entrevistado (D.T.):

MUY MAL MAL REGULAR BIEN MUY BIEN
1 2 3 4 5

e (Codificar la respuesta dei entrevistado segun la escala (alternativas de 1 a 5).

MEJORA DE LAS ESTRATEGIAS DE CARRERA

s Existe LIBRE OPCION (L.0O.) por parte del entrevistador respecto a la forma de administracién de
este instrumento: entrevista o autoaplicacién {ver instrumento 3}.
- » Eniregar tarjeta al entrevistado (D.T.):

NADA POCO NIVEL MEDIO BASTANTE MUCHO
1 2 3 4 3

e Codificar la respuesta del entrevistado segin la escala (alternativas de 1 a 5).

Li4 } MEJORA DE LAS ESTRATEGIAS DE CARRERA

& Este instrumento se ha de realizar en forma de ENTREVISTA.
e L.0s dos grupos de items (a-c y d-f) utlitizan el mismo tipo de escala.
e Dar tarjeta con escala de repuesta:

RARAS EN ALGUNAS CON BASTANTE MUY
NUNCA VECES QCASIONES FRECUENCIA FRECUENTEMENTE
1 2 3 4 5

e Codificar la respuesta del entrevistado segin la escala (alternativas de 1 a 5).
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CONFLICTO Y AMBIGUEDAD DE ROL

¢ [Lste instrumento se ha de realizar en forma de ENTREVISTA.

e Dar larjeia con escala de repuesta:

NO LO DESCRIBE ~ SOLO LO DESCRIBE LO DESCRIBE L.O DESCRIBE LO DESCRIBE
EN ABSQLUTO LIGERAMENTE A MEDIAS BASTANTE BIEN PERFECTAMENTE

] 2 3 4 5

RELACIONES CON SUPERVISORES Y COMPANEROS

Ver instrumento 15,

CALIDAD DE LA ORGANIZACION

Ver instrumento 15.

i_ 18 TACTICAS DE SOCIALIZACION

Ver instrumento 15,

ANALISIS FUNCIONAL DEL PUESTO DE TRABAJO

s Posiblemente, sea el instrumento de mayor complejidad respecto a su comprensidén y administra-
cion de todo el cuestionario.

e Counsiste en un andlisis funcional del puesto de trabajo, utilizando para ello una versidn adaptada
del instrumento de Fine y Wikey (1970).

¢ El anslisis del puesto de trabajo se realiza mediante tres tipos de escalas: DATOS, PERSONAS Y
COSAS.

#® Cada una de estas escalas contiene la descripcidn de actividades de trabajo relacionadas con las
mismas.
Algunas de esas actividades contienen distintas alternativas dentro de un mismo epigrafe, separa-
das mediante Ia conjuncién «o», tal como sefiala el gjemplo:

5| COMPILACION:

i{Tienes que recoger, cotejar o clasificar informacién sobre datos, personas o cosas?
0. éTienes que informar y/o ejecutar acciones preestabiceidas a partir de esa informacidn?
0: ¢Tienes que realizar comprobaciones o chequeos rutinarios para verificar equipos?

L]

Para una correcta aplicacién del instrumento es necesario tener en cuenta que los distintos epigra-
fes de actividades dentro de cada escala se hallan ordenados siguiendo un ORDEN JERAR-
QUICO DE COMPLEJIDAD, es decir, cada epigrale de actividad va siendo mds complejo que los
anteriores (puesto que los contiene). Ademds, se deberd tener presente este hecho para poder
aclarar y comentar dudas de} entrevistado,

Este instrumento se aplicard en forma de ENTREVISTA, pere para conseguir una mayor motiva-
citn e interés del entrevistado, éste manipulard y ordenard las tarjetas siguiendo las insirucciones
de aplicacién:

135



1. Decidir la frecuencia de ejecucion de cada actividad, segin la siguiente escala (mostrar tasjeta):

NO FORMA PARTE DE MI ACTIVIDAD BASTANTE ACTIVIDAD QUE PRESENTA
TRABAJO / ACTIVIDAD FRECUENTE EN MI LA MAYOR PARTE DE MI
QUE REALIZO MUY TRABAJC PUESTO DE TRABAJO
INFRECUENTEMENTE
(La realizo algunas veces (La realizo alrededor (La realizo alrededor de
al mes o algunas veces 2-3 veces diarias) una vez cada hora ¢
por semana) incluso mds a menudo

a b c

2. Indicar para las actividades cuya respuesta haya sido «c» el orden de frecuencia (de mayor a me-
nor).

o Setrata de que el sujeto separe las tarjetas en tres montones en funcidn de las alternativas de fa es-
cala (a, b o ¢). A continuacidn se codificardn las tarjetas de los montones a y b. Seguidamente se
procederd a realizar el segundo paso con las tarjetas del montdn «ey,

¢ La CODIFICACION de respuestas se realizard del modo signiente:

1. Respuesta a): puntuar 1,

Respuesta b): puntuar 2.

2. La actividad mds frecuente: puntuar 5.
La siguiente en frecuencia: puntuar 4.
Las actividades restantes:  puntuar 3.

DESAJUSTES

e Este instrumento se ha de realizar en forma de ENTREVISTA.
e Dar tarjeta con escala de respuesta;

MUCHO FEOR DE LO QUE PEOR DE LO QUE MAS O MENOS IGUAL MEJOR DE LO QUE MUCHO MEJOR DE LO QUE
ESPERABA ESPERABA QUE LO QUE ESPERABA ESPERABA ESPERABA
1 2 3 4 5
¢ Lafrase «Enmiempleo actual. ... i e es/son»,
deberd ser completada sustituyendo los puntos suspensivos por cada uno de los items (a-1}. Por
eiemplo:

En mi trabajo la AUTONOMIA de trabajo €8 . ..ot vveiriiiie et ie it iarieitranenen,
o Codificar las respuestas del entrevistado segin la escala (alternativas de 1 a 5).

SATISFACCION

o Existe LIBRE OPCION (L.O.) por parte del entrevistador respecto a Ia forma de administracion de
este instrumento: entrevista o autoaplicacién {ver instrumento 3).
e Dar tarjeta con escala de respuesta:

MUY POCO MUY EXTREMADAMENTE
NO SATISFECHO SATISFECHU SATISFECHO SATISFECHO SATISFECHO
i 2 3 4 5

o Codificar las respuestas del entrevistado segiin la escala (alternativas de 1 a 5).

NOTA: En el pase del Tiempo 2 y Tiempo 3, preguntar por el iltimo empleo que tuvo el empleado sien
ese momento se encuentra desempleado.
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BIENESTAR PSICOLOGICO (G.H.Q.)

¢ Se sugiere la AUTOADMINISTRACION (A), salvo peticion en contra del entrevistado,

o Se¢ deberd prestar ayuda y orientacién en todo momento.

e En el protocolo de respuesta se hallan los items junto a las 2 escalas de respuesta, Las escalas son
del siguiente tipo:

1 2 3 4
a) ¢Has podido concentrarte bien Mejor que Mads ¢ menos Menos que Mucho menos que
en lo que hacias? habitualmentec | como siempre | habitualmente habitualmenie
#) ¢Tus preccupaciones te han En absoiuto No mds que Algo mis que Mucho mas que
hecho perder mucho suefio? lo habituat habitualmente habitualmente

e Codificar la respuesta del entrevistado segin la escala (alternativas de 1 a 4).

LOCUS DE CONTROL

¢ Se sugiere la AUTOADMINISTRACION (A), salvo peticidén en contra del entrevistado.
e Se debera prestar ayuda y orientacion en todo momento.
e FEntregar tarjeta al entrevistado (D.T.):

MUY EN EN DESACUERDO NI DE ACUERDO DE ACUERDO MUY DE
DESACUERDO NI EN DESACUERDO ACUERDO
1 2 3 4 5

e Codificar respuestas segin los anclajes de las escalas (alternativas de 1 a 3).

SATISFACCION GENERAL
e Ver instrumento 21,

INSTRUCCIONES PARA INTRODUCIR LA ENTREVISTA

Actualmente, en la Universidad de Valencia estamos llevando a cabo una investigacidn sobre la
adaptacidn de la persona al trabajo (p. e. satisfaccidn con el trabajo, relaciones con compafieros ¥ supe-
riores, vision de la empresa, problemas con los que te encuentras al desempefiar tu trabajo, la forma en
que ilevas a cabo (u trabgjo, ete.).

Tu aportacién puede ser muy valiosa, puesio que contribuirds a conocer un poco mejor fa s1tuamén
que estamos tratando, y de esta forma ayudar a mejorarla.

Aunque te haya pedido tus datos personales para localizarte mds facilmente en caso de posibles con-
tactos posteriores, tu informacién serd confidencial y absolutamente andnima, siendo tratada y proce-
sada junto a las informaciones de otras personas que también han sido entrevistadas, de forma conjunta
e indistinguible individualmente.

GRACIAS POR TU COLABORACION
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