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PRESENTACION 

Dentro de los Programas desarrollados por la Consejería de Fomento y Trabajo en el área de CON- 
DICIONES DE TRABAJO, se encuentra la concesión de becas destinadas a la realización de trabajos de 
investigación o estudio en las materias propias del área citada, con la finalidad de fomentar la profundi- 
zación en temas preventivos y de aplicación al control de la siniestralidad laboral y alamejora efectiva de 
las condiciones de trabajo, en su sentido más amplio, en Andalucía. 

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

En esta línea, el 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- 
llado de las características de éstas, de su evolución a través del tiempo, así como de la influencia que la 
automatización y la informatizaci6n tienen sobre el trabajo, con la aparición de nuevos problemas, entre 
los que toma importancia la adaptación del trabajador a una función determinada. 

Sevilla, junio de 1990 
RAMON MARRERO GOMEZ 

Director General de Trabajo 
y Seguridad Social 





INTRODUCCION 

El presente trabajo representa un pequeño capitulo en la linea de investigación que sobre la Sociali- 
zación laboral d e  los jóvenes se  está realizando en España. Esta línea de investigación forma parte, a su 
vez, de una investigación internacional que se está llevando a cabo por diversos paises europeos, Israel y 
Estados Unidos, sobre los procesos de Socialización de los jóvenes al integrarse a una organización 
donde se haya realizado la implantación de Nuevas Tecnologías, desde una perspectiva longitudinal y 
transnacional. Del objetivo de la investigación surge el titulo original en inglés del proyecto: W.O.S.Y. 
(Work Organizations Socialization of Youngsters). 

El grupo d e  investigación WOSY, lnternational Research Team, tiene como Director del proyecto en 
España a D. José Maria Peiró Silla, Catedrático de Psicología Social de la Universidad de Valencia. En 
nuestro país, el grupo de investigación WOSY está constituido por cuatro equipos, los cuales eslán ubi- 
cados en: Barcelona, La Laguna (Tenerife), Valencia y Sevilla. 

fl cquipo WOSY Sctilln ?si3 ;oiistituido por: 1). Lwiilcs 5luiidu.itc. J.ic2, ('»ordi~i.id. i.t ;lcl gilil~d: 
y 1). Auior.1 Aquc<lu Roircru. 1). \n. i  Guil Iim:iI, 1). hl.iii.i (1: l:i P.i/ S1.11iii Su.ii:/ ) 1) 1.h: 1 uis Su.: 
rez Hurtado, como miembros del equipo. 

En la revisión teórica realizada para esta investigación, subvencionada por la Consejeria de Fomento 
y Trabajo de la Junta de Andalucía, se han utilizado textos ya publicados o de próxima aparición, tanto 
de los miembros del equipo WOSY de Sevilla como del equipo WOSY de Valencia. 

En el trabajo que se presenta se  ha tratado de sintetizar y articular todas estas revisiones e invesliga- 
ciones con un propósito de integración en el análisis del Proceso de Adaptación de los jóvenes al entorno 
laboral de las Nuevas Tecnologías. 

Agradecemos la colaboración constante prestada por el equipo WOSY de Valencia, en la preparación 
del cuestionario, así como en la elaboración de la guía del entrevistador, que ha sido de gran ayuda para 
todos los entrevistadores en la labor llevada a cabo para realizar este trabajo. 





CAPITULO 1 

LAS 1MPLICACIONES DE LAS NUEVAS TECNOLOGIAS EN EL AMBITO 
LABORAL* 

1. INTRODUCCION 

Una de las características que mejor ha simbolizado los cambios sociales surgidos desde comienzos 
de la segunda mitad del presente siglo ha sido el progresivo desarrollo y afianzamiento de las Nuevas 
Tecnologias, en sus distintas acepciones: robótica, informática, automatización, cibernética, etc. 

En torno al término Nuevas Tecnologías han surgido dos posturas consideradas antagónicas, las cua- 
les centran su interks en las consecuencias que sobre la sociedad tienen las nuevas tecnologías. 

Para la primera, las Nuevas Tecnologias liberarán al hombre de la servidumbre del trabajo per- 
mitiendo dedicar mayor parte de su tiempo al ocio (Blanch y Salleras, 1988). A su vez, repercutirán en la 
producción, llevando a una mayor diversidad de productos y ofertando servicios más baratos y de 
mayor calidad (Blanchard, 1985). Los efectos perjudiciales de la implantación de las Nuevas Tecnologias 
seran dominados, a la larga, por la sociedad en la cual se implantan. En suma, las Nuevas Tecnologias 
repercutirán en un incremento de la calidad de vida de toda la población mundial (Blanch y Salleras, 
1988). 

Por su parte, los más pesimistas aducen como riesgos: un aumento del paro, unamayor rigidez social, 
una trivialización de todas las actividades favoreciendo un incremento de la in~portancia de las activida- 
des automatizadas e informatizadas (Pazos Sierra, 1985; Blanch y Salleras, 1988). Otra reflexión de este 
último grupo se refiere a la importancia de la persona en la toma de decisiones. Según 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 acusación: «las Nuevas Tecnologias crean paro)), algunos autores responden que los paí- 
ses más «inforrobotizados», EE.UU., Suecia, Japón ... han sido los que mejor han superado la crisis pa- 
sada. Además, es precisamente la industria robótica-informática la que genera actualmente mayor nú- 
mero de nuevos puestos de trabajo (Pazos Sierra, 1985). Uniendo a todo esto el hecho quelaindustria de 
un país no tiene otra opción que adoptar técnicas más eficaces cuando las aplican sus competidores ex- 
tranjeros (Argyle, 1977; Blanchard, 1985 y Pazos Sierra, 1985). 

En el presente trabajo se tratará de realizar un breve repaso a las características principales de las Nue- 
vas Tecnologías, desde una perspectiva psicosocial, así como las influencias que la automatización y la 

* Adaptacidn de  la Revisidn realizada por L. Munduatesobre: «Las ~mslicacionessocio-laborales delasNuevasTecnologissn, 
para su publicacidn en el Manual de  J. M. Peird (Dr.) (en prensa): Lo IMervención en las Oqa>,izaeioms. 



informatización lienen sobre el contenido del trabajo y las repercusiones en la forinacióii y el modelo de 
organización, para centrarnos ~~osieriorrnenle en sus irnplicaciones para la adaplación de los jóvenes a 
dicho entorno de lrabaio. 

2. DEFINICION Y EVOLUCION DE LAS NUEVAS TECNOLOGIAS 

Para analizar los efectos de las Nuevas Tecnologías en el ámbilo organizacional se  Iiace preciso una 
breve ordenación de los conceplos anleriortnente cilados. Para los proliósitos que nos inleresan, deíini- 
remos las Nucvns Tecnologin,~ coino «un equipaniienlo aulomalizado que economiza mano de obra y uli- 
liza la microelectrónica y olras lécnicas avanzadas (Guardiola y Ruliérez, 1984). Castells el al. (1984) 
caraclerizan la microelectrónica como la miniaturización de los componenles convencionales de la elec- 
lrónica denlro de disposilivos de reducidas din~ensiones. Esla posibilidad, basada en el coniporta~nienlo 
físico de materiales semiconduclores, tiene unas consecueiicias importanles, como la reducción del 
coste por coinponenle, la disniinución espectacular del espacio ocul)ado, el bajisimo consumo de ener- 
gía comparado con las soluciones basadas en coniponeiiles convencionales y el incremenlo de la capaci- 
dad de tratamiento de información en la unidad de tienipo, gracias a1 menor liempo de conmutación, por 
señalar las más relevanles. 

Enlre los años 1959-60, el descubriinienlo de los circuilos inlegrados marcó un nuevo hito. Sin em- 
bargo, es el microprocesador, en 1971, el que supone un cambio cualilativo iinportante. Gracias al micro- 
procesador, en  un pequeño dado - c h i p  de 6 milímelros cuadrados por 0,01 milímetro de espesor, se 
podía contar con un ordenador con la unidad de proceso, la unidad de control y cierta capacidad de me- 
moria. Eslo aumenló, en proporciones insosl~echadas, las posibilidades de uso de la tnicroeleclrónica. 
Consecuenlemente, la ~nicroeleclrónica es el núcleo porlador de la auléntica revolución de enormes 
consecuencias. La posibilidad d e  tratar la información con un coste reducido y a unos volúmenes cre- 
cientes, hace más inleresante su uso en los mas variados sectores y aplicaciones. Por esto, la microelec- 
trónica es la lecnología fundatnentalmenle porladora de los cambios cualilativos que inciden en los de- 
más sectores econóniicos. 

Esta tecnología se difunde y se malerializa a través de la Informática y las Telecou~unicaciones, 
entre otros mecanismos (Caslells el al., 1986). No obstante, no trataremos de analizar los cambios produ- 
cidos ante la implanlación de todas las Nuevas Tecnologías como el láser, la biotecnologia, las energías re- 
novables o los nuevos materiales (para sus aplicaciones y nivel de desarrollo en España, ver Caslells el al., 
1986), sino de centrarnos en los amplios lerrenos de la aulomalización y de la informatización. 

Podemos afirmar que la aulomalización es una tecnología nueva, ya que apareció tan sólo hace unas 
décadas, aunque ha sido ahora, gracias al desarrollo de la microelectrónica, lo que ha llevado a creer que 
la automatización ha sido revolucionada, y que en un fuluro se  pueden esl~erar cambios verdaderamente 
explosivos. 

Algera y Koopman (1984) definen la nutomntización como el uso de recursos lécnicos avanzados en 
procesos o subprocesos total o parcialnienle autorregulados, lo que elimina en gran medida la interven- 
ción directa humana en el proceso de producción. En los últimos años, esla definición referida a la auto- 
malización del sistema induslrial, ha comenzado a referirse también a los sistemas de procesamiento in- 
formático, especialmente en el seclor de oficinas. Sin embargo, algunos autores como Montmollin 
(1985) siguen realizando una dislinción entre aulomalización e informatización, entendiendo la primera 
como la introducción de bucles de regulación (aclnalmenle eleclrónicos) en los procesos lísico-quími- 
cos. Los ejemplos más importantes son los procesos continuos (centrales térmicas, refinerías, siderurgia, 
etc.). Al igual que éstos, nos enconlramos con los procesos secuenciales, cada vez niás generalizados (ro- 
bots, máquinas, etc.). 

Por irformalización se entiende la introducción de las calculadoras electrónicas, Iierramientas 1)ues- 
tas a disposición de los operadores a través, en  general, de un teclado y de una pantalla. Estas herramien- 
las van a permilir resolver problemas de lralaniiento de iiiforinación, invesligaciones, desplazamientos, 
cálculos, y han sido implantados generalniente en las oficinas. En el lado opucsto, autores como Caslells 
el al. (1986), Orero, Gross y Arizinendi (1987), incluyen en el denoniinador común de la automatización, 
las lécnicas de penelración de las Nuevas Tecnologías en los procesos industriales y de olicinas, anali- 
zando separadamente, la «aulomalización de la producción induslrialx y la «aulomatización de oficinas, 
ofiniálica o burótican. Nos centraremos en primer lugar en la auloinalización, para más larde pasar a la 
informatización, sin olvidar la dislinción hecha por eslos úllimos autores. 



3. AUTOMATIZACION 

Es posible que el propio nombre de automatización conjure, en la mente de las personas no sofistica- 
das tecnológicamente, dos imágenes totalmente opuestas, que pueden ser consideradas como extrema- 
damente exageradas, si no incorrectas. En el lado negativo, la automatización es vista como una colec- 
ción de  máquinas tiránicas y autosuficientes, y quizás algo peor, ofreciendo una invitación a una 
dictadura tecnológica que usurpe el poder y construya una sociedad a su imagen, ayudada por oportunis 
tas y calculadores genios de los ordenadores. La clásica película de Charles Chaplin, ((Modern Times)), 
muestra la subyugación del hoinbrea la máquinaen el entorno laboral, y otraseriedenovelas y películas 
en la actualidad abordan el tema de una sociedad basada en los ordenadores que llegan a situaciones in- 
sospechadas y Cuera de toda lógica. 

Quizás se den también falacias semejantes en la imagen positiva del automatisino: máquinas sileil- 
ciosas, infalibles, eficientes, totalmente dependientes, al servicio del hombre, eliminadoras del error hu- 
mano y ofreciendo unas alternativas de efectividad en cuanto a salud y costos que superan la fragilidad y 
el capricho humano. El sueño clásico de los ingenieros tradicionales ha consistido en eliminar el error 
Iiumano eliininando sus raíces. No es nada extraño que el público en general exprese su escepticisnlo so- 
bre la infalibilidad de los automatismos, ni que se sienta inquieto e incluso ainedrantado ante sus conse- 
cuencias (Wiener y Curry, 1980). 

Tratando de  evitar precisamente esta concepción extremista de las funciones, las posibilidades y las 
limitaciones de cualquier sistema automatizado, abordaremos a continuación el origen, la evolución y 
las características actuales del trabajo automatizado. 

Resulta difícil precisar las raíces históricas del proceso de automatización, aunque pueden ser de uti- 
lidad los datos referentes al telar totalmente automático surgido en 1801 y el regulador de  vapor de 
J. Watt en 1788. Sin embargo, no se puede encontrar un tratamiento riguroso de la automatización hasta 
mediados del presente siglo. 

La sistematización de los estudios posteriores sobre el tema lleva a establecer dos aproximaciones 
que Gómez Urauga (1987) denomina ((aproximación técnica)), cercana a las ciencias técnicas, caracteri- 
zada por considerar la aulomatización como un cambio en las herramientas y métodos de producción, y 
«aproximación organizacioual)), basada en las ciencias sociales (especialmente en la Sociología), en la 
que se trata de analizar las consecuencias sociales del proceso de  automatización. El planteamiento ge- 
neral de  esta concepción de corte sociológico, consistirá en dar una preponderancia analítica a la natura- 
leza de los 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 del trabajo, adaptación al trabajo, cualificación del trabajador, tiempo de trabajo versus tiempo de 
ocio, posiciones de las organizaciones sindicales y sociales, etc. (Algera y Koopman, 1984; Gómez 
Uranga, 1987). Evidenteulente, es este último aspecto el que nos interesa, pero como ha señalado Du- 
fourt (1980), la organización automatizada, a pesar de tender a emanciparse del determinismo tecnoló- 
gico (Peiró, 1986), no se comprende a no ser que sea por referencia a la evolución técnica. Realizamos por 
tanto, un sucinto análisis de esta evolución técnica, para posteriormente centrarnos en el perfil organiza- 
cional. Se precisa señalar a este respecto que las aportaciones de  la Psicología Cognitiva Experimental 
han colaborado a mejorar el desarrollo de las interacciones de los sistemas hombre-máquina, al sugerir 
las pautas de adaptación de los 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 
información (Wickens, 1984). 

3.1. De la nlecanizaci6n a la automatización 

toriador de  la mecanización, de una fábrica de chasis de automóviles: «Se trabaja el material, se le hace 
retroceder y avanzar por la fábrica valiéndose de aparatos transportadores de los tipos más diversos, en 
un proceso continuo ... en ese proceso, cuadros de tiempos de enorme precisión regulan la cooperación 
automática de  instrumentos compuestos -como el átomo o un sistema planetario- de elementos que 
son independientes, pero que gravitan unos en torno a otros conforme a sus propias leyes intrínsecas)) 
(Giedion, 1948, p. 121, cfr. Hirschhorn, 1987). 



Sin embargo, conlinúa Hirschhorn (1987), «esa estructura era suniamenle rígida. La adaptación de 
esos conjuntos de máquinas a las variaciones d e  las condiciones de producción (nivel térmico, vibración 
o intensidad de uso), de la calidad de los inpuls o de las caracicristicas de los procluclos resultaba costosa 
y exigía el concurso de lrabajadores cualificados y no cualificados ... La tecnología cibernética parecía sa- 
tisfacer las expeclativas que no fue capaz de hacer realidad la tecnologia mecánica. Los iécnicos podian 
diseñar sistemas de control que respondían de iorma flexible a modificaciones imprevisibles de las con- 
diciones del medio. Los sensores podían delectar ligeras variaciones de magnitud de las vibraciones, la 
temperatura, la presión y la velocidad, y regulas automálicamente el funcioiiamiento de la máquina. Era 
posible volver a programar el ordenador de control para modificar el movimiento de las I~erramienlas de 
corte de la máquina en función de las caraclerislicas de las piezas a mecanizar o de los productos. El 
único comelido de los trabajadores consistía en vigilar la máquina» (Hischliorn, 1987, pp. 13-14), 

Posteriormeule, las nuevas concepciones cibernélicas de los problemas en el universo físico, permi- 
lieron el diseño de lamáquinade vapor y de laválvuladevacío. El regulador de lamáquina devapor de J. 
Watt, constituyó la primera aplicación de la retroalimentacióii. En esle dispositivo, a la máquina se le ha- 
bían unido unos brazos pesados, de modo que cuando aquélla giraba amayor velocidad, esos brazos gi- 
raban también con mayor rapidez. Sin embargo, los brazos estaban montados sobre pivotes que le per- 
n~ii íau elevarse algirar, por erecto de la fuerza ceulrifuga; a su vez, los brazos accionaban unaválvulaque 
dejaba pasar energía a la máquina, de suerle que la válvula se cerraba progresivamenle a medida que los 
brazos se elevaban y la velocidad aumentaba. Al cerrarse la válvula, la máquina recibía menor canlidad 
de energía, y giraba más lentamente. Los brazos descendían, la válvula se abría y dejaba pasar una canti- 
dad mayor de energía. De esla forma, su velocidad de rotación se mantenía dentro de estrechos límites, 
dependiendo del peso de los brazos, desu longilud, y del acuñamienlo de laválvula. El regulador conlro- 
laba la velocidad de la n~áquina aplicando el principio de relroalin~enlación, al menos a primer vista. 

A su vez, la válvula de vacío -que era una puerla eleclrónica- hizo posible la aplicación d e  disposiii- 
vos d e  conlrol por retroalin~enlación a sistemas de máquinas. Estos dos inslrumenlos cumplieron fun- 
ciones análogas en la hisloria de la tecnología. La primera permitió a los ingenieros utilizar la energía 
acumulada, impulsando la tecnología de las conexiones mecánicas, y la válvula les permilió obtener, es- 
tructurar y utilizar la información, impulsando la Teoría de la retroalin~enlación cibernélica. La inven- 
ción y la aplicación de la válvula implicaba la organización de la lecnologia sobre nuevos fundamentos 
no mecánicos. 

Consecuentemente, y según la evolución señalada, cuando la máquina sustiluye el trabajo directo 
que realiza el hombre, se puede hablar de mecanización, y en cambio, cuando la máquina es capaz de 
controlar las operaciones que efectúa, e incluso corregir sus propios errores, se hablará de aulomatiza- 
ción. Ciertamente, la mayoría d e  las definiciones tecnicistas coinciden en el papel central que juega la 
electrónica en los procesos aulomalizados, d e  tal manera que aulomalización puede considerarse como 
mecanización más electrónica (Tourret, 1982; Monlmollin, 1985; Gómez Uranga, 1987; Hirschhorn, 
1987). 

3.2. La aiitoinatiaacióii eii el proceso iiidiistrial 

Una preocupación conslante en la evolución lecnológica ha sido la aulomalización de los procesos 
produclivos de Lodo tipo. De cualquier modo, ha sido la llegada de la electrónica y la informática la que 
ha inlroducido cambios cualitativos de grandes dimensiones en lodos los sectores productores de bienes 
y servicios. 

Es, una vez más, la microeleclrónica la fuente principal de desarrollo lecnológico, posibilitando que 
las desarrolladas técnicas mecánicas se apliquen con una potenciillidad mucho mayor que antes, con re- 
sullados espectaculares tanlo en la productividad como en la calidad de los nuevos productos oblenidos. 

Castells el al. (1986) plantean un esquema general al que responden todos los equipos o sistemas que 
componen esle seclnr, a pesar de la gran disparidad existente. En esle sentido, y aceptando que todo 
equipo o sislema automatizado está destinado a actuar sobre un entorno físico, se puede considerar que 
el mismo está constituido por equipos que resuelven tres tareas: 

Captación de información 
* Elaboración y Procesamiento de la información. 

Acluación sobre el enlorno. 
Los CAPTADORES de información son tan variados como los mismos procesos sobre los que se 

debe actuar. Pueden ser sensores que miden magniludes físicas y ambientales, como presión, lempera- 



tura, liumedad, contaminación, etc.; tanibiéri se trata de tacómetros que determinan la velocidad de un 
molor, detectores táctiles que captan la posición de una pieza o el límite de desplazamiento de la parte 
móvil de una máquina, etc. En todos los casos citados el captador cumple la misión de medir o detectar 
un fenómeno y convertir ese dato en información 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 inicroprocesador o incluso en un dispositivo electrónico mucho 
menos flexible, que interpreta unos pocos estados o situaciones de entrada (temperatura por encima o 
por debajo de un nivel, bumedad alta o baja, etc.) y resuelve entre dos o varias posibilidades de salida. 
Naturalinente, la complejidad dependerá de la dificultad del proceso, pero es necesario indicar que no 
siempre un  autoi~~alisino industrial se corresponde con una solución sofisticada y coinpleja. 

a un operador, o bien generar una respuesta autoinática tal como poner en marcha un motor, provocar un 
desplazamiento o cambiar la posición de una pieza, controlar el funcionamiento de un torno, etc. 

En los sistemas de producción encontran~os distintas máquinas o sistemas automatizados -control 
numérico, robot, sistemas de control, sistemas de gestión, elc.- (ver Castells et al., 1986). No obstante, 
aun siendo interesante el estudio de todas ellas, nos centraremos eii las dos primeras. 

3.2.1. El coritrol numérico 

Las máquinas herramientas han sido tradicionalmente uno de los eslabones clave en la Industria ba- 
sada en la maquinaria, ya que ellas son los medios a través de los cuales se construyen todas las máqui- 
nas, incluyendo las propias máquinas herramientas. 

En un principio, eslas máquinas eran una poderosa herramienta, dotada de mayor potencia y preci- 
sión que el hombre, para la producción de piezas de máquinas -tornos, fresadoras, elc.-, pero eran he- 
rramientas manejadas y conlroladas por un obrero especializado, altamente experto, que en realidad era 
el poseedor de la técnica y del conocimiento preciso para el correcto funcionamiento de la máquina. 

En 1952, la Aviación Norteainericana y el Instituto de Tecnología de Massachussets produjeron la 
priiuera máquina herramienta de control numérico, en la cual se aplicaba el principio de retroalimenta- 
ción. Esta consistía en un dispositivo eléctrico que daba órdenes a la máquina según la secuencia que es- 
taba grabada en un  cinta de papel. El aparato permitía codificar instrucciones sumamente complejas. El 
especialista sólo era necesario para grabar la cinta, ya que la misma cinta podía servir para diferentes má- 
quinas o para repetir la operación en la misma máquina, pero ya sin la participación del especialista. 

En los años 70, el progreso de la tecnología de la información llevó a la introducción del ordenador 
para el control de la máquina, lo que se conoce como ((control numérico por ordenador)) (C.N.C.) o el 
«control numérico directo)) (C.N.D.). Esta introducción supone, para Gómez Uranga (1986), transfor- 
maciones cualitativas importantes en las funciones y organización del trabajo. 

En el proceso de evolución se dan una serie de características técnicas, como son: 
-La máquina es capaz de modificar el producto en función 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 informáticos constituidos por procesadores y memorias; se da pues, un control informática. 
De este modo, del control numérico de máquinas simples se ha ido pasando amáquinas polivalentes 

que sitnultáneamente realizan varias de las funciones clásicas (torno, fresa, prensa, taladro, etc.). 
Estos niveles de integración mayor han obligado a las empresas autilizar un personal altamente cua- 

lificado en técnicas de automatización integral. 

3.2.2. Los robots iiidastrialcs 

En el conjunto de equipos y sistemas, cuyo objeto es la Automatización Industrial, encontramos 
como un elemento más a los Robots industriales. No obstante, como Castells et al. (1986) señalan, la im- 
portancia de sus efectos técnicos, económicos y sociales en la organización del trabajo y de la producción 
hace que incluso se refleje e n  el lenguaje. Así ocurre que se habla de  Robótica para referirse, en muchas 
ocasiones, al conjunto de la Automatización cuando ésta sobrepasa ampliamente la mera introducción 
del Robot. 

El R.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, 



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), históricamente podemos estable- 
cer dos generaciones distintas, caracterizándose la primera por ser programables y realizar múltiples la- 
reas, y la segunda por su capacidad de retroacción que le permite captar el entorno, tomar información e 
interlxetarla, planificar y ejecutar una meta encomendada. Así, a diferencia de los robots de la primera 
generación 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 líneas las distintas tareas objeto desustitución por los robots; éstas 
son, en primer lugar, las referidas al mantenimiento y aprovisionamiento de otros medios de produc- 
ción, como la carga y descarga de máquinas y la manipulación 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 García Gascón (1987) nos dice: «Los robots to- 
man a s u  cargo la parte pesada, sucia, monólonae insalubre del trabajo)). Asi, por ejemplo, la pinturacon 
spray es considerada como una tarea muy desagradable, con el agravante de que algunos disolventes son 
tóxicos e inflamables e incluso algunos componentes sospechosos de ser cancerígenos, y cuya ejecución 
conlleva un nivel de ruidos muy elevado. 

La aplicación de los robots varía en función de las capacidades requeridas para los mismos, en el sen- 
tido de que no todos los robots necesitan tener la misma proporción de capacidades manipulativas, sen- 
soriales, locomotivas o ejecutivas (Harmon, 1980). Soldar, pintar y transportar, por ejemplo, requieren 
típicos movimientos relativamente sencillos de los brazos, y con la simple adición de sensores, estos ro- 
bots pueden ser más controlables y sus movimientos más precisos (Parsons y Kearsley, 1982). En opera- 
ciones más complejas se requieren robots denominados de la Segunda Generación, los cuales permiten 
la restitución de las consignas emitidas. 

En la introducción de los robots industriales, tres son las razones más citadas por los diversos directi- 
vos de las compañías estudiadas en una investigación realizada por el Consejo de Evaluación Económica 
Japonés en 1982 y recogido por Noko y Okada (1983). Estas son: la reducción del costo de producción, la 
expansión de la capacidad de producción y el incremento de la precisión y mejora de la calidad. La elimi- 
nación de  tareas que los trabajadores no desean realizar o consideradas peligrosas para éstos, fueron 
otras razones dadas en dicha investigación. Sin embargo, la reducción de los costos y la mejora de la cali- 
dad de los productos son las dos razones mayoritariamente aducidas como relevantes por los directivos 
(Parsons y Kearsley, 1982; Gómez Uranga, 1987). 

El incremento en el uso de los robots, en grandes proporciones, ha creado un creciente interés por el 
impacto social de la robótica, al igual que por las demás tecnologias, en relación a la influencia en el volu- 
men de empleo en la sociedad, el tipo de educación y formación adecuadas para los empleados implica- 
dos, las ventajas económicas que puedan derivarse de  su implantación, etc. De todas estas áreas, nos cen- 
traremos en aquellas que tienen mayor relevancia. 

3.3. La sustitución de funciones del trabajo por la máquina 

Anteriormente se ha indicado que en los procesos de  automatización e informatización se produce 
una sustitución de las funciones del hombre por la máquina, pero este proceso de sustitución se asemeja 
más a un  continuo, en el cual en uno de  los extremos se encontrarían los equipos de integración -como 
se dan en los procesos continuos de producción-, en el centro los equipos para la concepción y el apoyo 
de tareas -como el diseño asistido por ordenador-, y en el otro extremo se hallarían los equipos de susti- 
tución del trabajo, como los robots (Wickens, 1984). 

A consecuencia de la gran complejidad que supone, para el ordenador humano, la regulación y con- 
trol de ciertos procesos, las limitaciones físicas de los operadores y para evitar funciones peligrosas, 
como la manipulación radiactiva, surge la automatización tanto en los procesos de procesos de produc- 
ción como en las oficinas. Para Gómez 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 
fabricación y mantenimiento, y de realizar las tareas (obreros y trabajadores). Sobre estos últimos se cen- 
trará posteriormente nuestro trabajo de campo, porque hemos considerado que sobre ellos precisa- 
mente se ciernen los cambios originados por la implantación de las Nuevas Tecnologías como los auto- 
mat i smo~ y la informatización. 



La cultura contemporánea está marcada por una tecnología computacional. Las sociedades avanza- 
das son consideradas por la O.C.D.E. como ((Sociedades de Información)), predominando en ellas las lla- 
madas ((Industrias del conocimiento)). Esto ha dado lugar a una circulación intensa de la información, 
debidamente procesada, codificada y estructurada automáticamente (Pazos Sierra, 1985). 

Conviene recordar que hemos entendido por Informatización «el tratamiento automatizado de la in- 
formación)). El desarrollo de estas técnicas informáticas aplicadas al puesto de trabajo influye de manera 
decisiva sobre la automatización del trahajo administrativo y de oficina (Fernández Rodríguez, 1985). 

La automatización de la Oficina, Ofimática o Burótica abarca todo un  conjunto de equipos, sistemas 
o metodologías que han sido introducidas en la oficina provocando una serie de cambios sustanciales 
(Castells et al., 1986). El incremento de la productividad de los trabajos administrativos, para reducir cos- 
tes, es el efecto más solicitado a este tipo de equipos. El incremento de productividad y el cambio de or- 
ganización del trahajo en la oficina, en general, se ha producido más lentamente que en la esfera de la 
producción industrial. Por esto, podemos pensar que los efectos beneficiosos que las Nuevas Tecnolo- 
gías han tenido sobre la calidad y los costos de producción de los principales artículos de consumo han 
hecho volver la vista hacia las tareas administrativas cuyo coste representa una parte cadavez mayor en 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 verán alterada, en mayor medida, su forma de trabajar en el futuro, ya que las aplica- 
ciones de equipos automatizados en las oficinas se proponen ahorrar en las actividades que ocupan la 
mayor parte de su tiempo (comunicación, distribución y recuperación de documentos, pensar, 
analizar, etc.). 

En la implantación de los equipos automatizados en oficinas, Castells et al. (1986) distinguendos ni- 
veles: 

a) En un primer nivel, se pretende aumentar la productividad con una simple sustitución de los equi- 
pos convencionales por otros más modernos, los cuales realizan las mismas funciones aunque de 
forma más eficiente. 

b) El segundo nivel implica un  cambio cualitativo, puesto que supone una concepción distinta de la 
organización del trabajo. El equipo informático es una herramienta de trabajo para los puestos de 
trabajo técnicos, gerenciales y de dirección, además de los administrativos. 

Todo esto puede facilitar la reintegración de las funciones en la oficina, y una abolición parcial de la 
división diaria del trabajo, debido a la flexibilidad que aporta el equipamiento basado en la microelectró- 
nica (Ruiz Quintanilla, 1987). 

En este siglo, el desarrolo de la informática es uno de los más revolucionarios y sorprendentes fenó- 
menos en el campo de la ciencia. La incorporación de la informática en las empresas supone un impacto 
para la estructura social organizacional (D'Adamo, 1988). Para Barreiro (1985), las características especí- 
ficas de la informática que hacen que exista este impacto son: 

a) La informática no es neutra. Todas las soluciones tienen implicaciones directas en el empleo, en 
los costes y en los medios. Un sencillo ejemplo de esta falta de neutralidad son los cajeros automá- 
ticos y los ordenadorses. 

b) La informática es estratégica; es decir, define el futuro. De conocerla -no sólo de usarla- de- 
pende el futuro de las organizaciones y de las personas. Y, por supuesto, de los Estados. Un  ejem- 
o10 de ello es la actitud de Canadá orohibiendo oor k v  aue  los datos de su oais residieran en un . . 
pais vecino, fuera de sus fronteras, por más económica que resultara su explotación en ese caso. 

c) La tecnología se diseña fuera de nuestras fronteras en su mayor parte, con nuestra infraestructura 
en material induslrial informático y con el P.E.I.N., la capacidad de liderazgo que nos queda como 
pais en la informática se concreta en los terrenos del logical, de la ingenieria de sistemas y de la te- 
leinformática. 

d) La tecnología, entre ellas la Informática, necesita de una cierta capacidad financiera. No es casual 
que la tecnología se desarrolle fuerte en épocas de riqueza o en países ricos, aunque la época no lo 
sea. 

Para Wernecke (1983) el impacto de las Nuevas Tecnologías en trabajos de oficinas se resume en las 
siguientes conclusiones: 

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



b) La aplicación de la Microeleclrónica en la banca, los seguros y la admiiiislración no ha acarreado 
grandes pérdidas de  empleos. Ello es debido a la lentitud relativa de su difusión y al crecimienlo 
de  la demanda en ese dominio. 

c) Las técnicas informáticas hacen que disminuya el número de  empleos de oficina poco cualifica- 
dos, exigiendo al personal el concebir, organizar y encontrar soluciones a los problemas. 

d) D e  todo eslo, se infiere que los cambios deben empezar en la escuela, donde se debe estimular a 
los jóvenes a realizar más asignaluras lécnicas, con el fin de  adquirir la capacidad analilica necesa- 
ria para conseguir trabajos más interesanles. 

e) La elevación de  los niveles de  conocin~iento no garantiza una buena Iransición al trabajo de  ofi- 
cina moderno. La Nueva Tecnologia facilila lainbién la especialización y fragn~eulación de  las la-. 
reas, que  podrían llegar a cenlrarse más en el lrabajo manual que en el mental, con puestos de  lra- 
bajo cada vez más estructurados, cenlralizados y despersonalizados. Por otra parle, los sistemas 
electrónicos pueden utilizarse para descenlralizar el lrabajo de  oficina, dando cabida a una inayor 
autonomía o liberlad de juicio del lrabajador y haciendo, en consecuencia, más agradable y enri- 
quecedor el lrabajo. I'ero la adopción de  la Microeleclrónica no producirá por si sola esos resulla- 
dos: todo dependerá de  la forma como se organice el lrabajo y de la posibilidad de organizar la ofi- 
cina moderna, a fin de  sacar provecho de los perfiles de  pueslos de  trabajo más favorables. 

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

Las conclusiones dela reunióii de experlos convocada por la O.I.T. (1987), sobrelas repercusiones de 
las Nuevas Tecnologias a estos respectos son las siguientes: 

a) La introducción de  nuevas lecnologias pueden afeclar a todos los aspectos de  la vida laboral. 111- 
fluye en las responsabilidades del trabajador, en los requisitos de cualificación, en el contenido 
del puesto de  lrabajo, en la carga de  trabajo ianlo Cisica como menial, en las perspectivas profesio- 
nales, en las comunicaciones y relaciones sociales en el trabajo. 

b) La introducción de  Nuevas Tecnologias puede aumentar las responsabilidades del trabajador y su 
grado de  libertad en el tema de decisiones sobre su pueslo. Esta inlroducción puede ir a c o m ~ ~ a -  
nada de  una fragmentación y especialización del trabajo y de la consiguiente reducción del al- 
cance de  esa liberlad de  decisión. 

c) Las Nuevas Tecnologias casi siempre alteran, en mayor o en menor medida, la naluraleza de  las 
cualificaciones requeridas para los puestos de  trabajo. En algunos casos, han ofrecido la oporluni- 
dad de  desarrollar estas cualificaciones. E n  olros, los requisitos de  cualificación han disminuido 
considerablemenle. Estos dos tipos de  efectos pueden ocurrir en la misma empresa. 

d) La automatización altera frecuentemente la naluraleza de  las cargas de trabajo. Gracias a ella se 
han eliminado muchas lareas extenuables y arriesgadas. 

e) Los requisitos de cualificación y los modelos organizativos no son siempre compatibles con el 
contenido de  los puestos de trabajo resultantes de  Nuevas Tecnologias. 

i )  La inlroducción de  Nuevas Tecnologias pueden favorecer la inlerdependencia de  lareas y el lra- 
bajo en grupo. Asi, contribuye a promover la comunicación y cooperación enlre los trabajadores. 
Sin embargo, en algunos cenlros de trabajo muy aulomalizados es posible que los lrabajadores se 
eucuenlren aislados. 

g) Algunos de  los efcclos descritos contribuyen a crear lensión eii el trabajo, quizás ligada a ciertos 
problemas serios de  salud. Un faclor fundamental que determina el grado de  tensión en  el trabajo 
es el grado de conlrol que el trabajador ejerce sobre aspeclos de su pueslo. 

En el contexto de  las Nuevas Tecnologias, el iinporte de  las inversiones de  capilal aumenla en  rela- 
ción con el de  los cosles salariales, la adquisición de  nuevos conocimientos adquiere inayor iinporlancia 
que la capacilación adquirida, y el hecho de  que un lrabajador alcance una coinprensión Lácita de  un sis- 
tema delerninado de máquinas adquiere inayor iinporlancia que sus conocimienlos generales. 

5.1. La fonnacióii aiite las Nuevas Teciiologias 

Las sociedades desarrolladas en la actualidad incremenlan los niveles educalivos y de  formación de 
sus poblaciones, pero el desarrollo de  las Nuevas Tecnologias les planlea nuevos problemas: el aprendi- 



zajeprevio no es ya el factor esencial ala hora de  medir elvalor del trabajo, sino que cobra una itnporlacia 
relevante la capacidad de  atlaptación del trabajador a una función delerliiinada (<?óiiiez Uranga, 1987; 
1-lirschliorn, 1987). 

Un estudio, realizado cn 1983, de la liniversidad de Slanford para el Instilulo Nacional dc Educación 
( c k  Harris, 1985) sobre las inlplicaciones educativas de  la hlia tecnología, seíiala que ya que no podemos 
predecir el tipo de tareas que  las personas tendremos que realizar en los próxiiuos cuarenla afios, es me- 
jor procurar conseguir una mejor educación general que cultive la capacidad de  adaptarse a diversas ocu- 
paciones. 

En este sentido, 1-Iirschhorii (1987) realiza una serie de propnestas que pueden ayudar a crear esta ca- 
pacidad de adaptación a diferentes funciones de  trabajo y mantener, no obstante, su capacidad de res- 
puesid ante situaciones iniprevislas. Eslas propueslas, sintélicaniente, recogen los siguientes aspectos: 

a) Un conocinlienlo sintético del entorno de  trabajo. Al referirnos a la nueva formación requerida 
por los trabajadores ante la aulomatización e inforniatizacidn, es preciso seiialar que no es sufi- 
cienle ni adecuada, una iriayor iorinación lcórica que les permita comprender los groblemas de  
los procesos en los que intervienen. 
La posibilidad (le establecer un diagnóstico depeiide d e  ia capacidad de  situar Los problemas, de in- 
gerir las causas a parlir de  los sintonias y de cotejar las hipótesis resultantes con nuestros propios 
conociniieriios aiialilicos. La aplicación de  un método de  aprendizaje y Corrriación sintético per- 
mite eslablecer con claridad al tipo de problema que se enfrenta y los dalos pertinentes del mismo. 

b) El desarrollo de la capacidad de diagnóstico, a través de una percepción global de los procesos, un 
conociniienlo heurislico de las relaciones de producción y una comprensióii teórica dc  los proce- 
sos de  prodiicción. El conociiiiiento lieuristico -enlemiido coino el conjunto de  hábitos menlales 
referidos a un sistenia concreto- ayuda al trahajador a adoplar las decisiones corrientes en el lra- 
bajo sin dejar de  prestar una atención consciente y selectiva a objetivos a largo gliizo,con~o la cali- 
dad. El carácter global de  la percepción permile a la conciencia perif&ica captar datos anómalos, 
que sin esa globalidad tal vez pasarían desapercibidos por su carácter imprevisto. Por tíltimo, la 
coinprensióii teóricii ayuda al trabajador a entender los datos anómalos y le permite prescindir de  
las normas de  aclucióii preestablecidas y establecer otras adecuadas a la nueva situación. 

c) La concienciación sobre la adquisición de  conocimientos. Para desarrollar la capacidad de  apren- 
dizaje, los trabajadores deben entender el modo en  que adquieren conciencia de los heclios; la 
progresiva integración de  la ainplitud de  actuación, la globalidad de  la percepción y la profuiidi- 
dad teórica, pueden permitir al trabajador una mayor conciencia de  su medio de trabajo y una re- 
flexión sobre sus propios actos y su proceso de  aprendizaje. Algunos aspectos del diseño del lra- 
bajo pueden facilitar, como a coiitinuacióii veremos, esta labor. 

5.2. La nrieva programacióii de taveas y la adaplaciúri de las cxialificacioiies. 

Para la configuración de  un medio favorable al ai~rendizaje, que  redunde a su vez positivainenle so- 
bre el funcionainienlo eficaz del sispma, 1-Iirsclihorn (1987) propone incidir sobre algunos aspectos del 
diseiio del trabajo: 

a) La integración de  trabajo y planificacióii. Los lrabajadores adquieren una comprensión más pro- 
funda del trabajo cuando se amplia su horizonte do ~)laiiificación. es decir, cuando asimilan los ci- 
clos cada vez niás ainplios. A medida que adoptan una perspecliva más amplia, los trabajadores 
cobran una concieiicia cada vez mayor de  las diferencias en las caracleristicas operativas del tra- 
bajo. Al asimilar esa nueva información, los trabajadores no sólo iricrenieiitan sus conocimientos 
sobre el conjunto del sistenia, sino que al reevaluar sus aiiliguas concepciones por comparación 
con las actuales, cobran también conciencia del propio proceso de Corrnación 

b) Un carácter dináinico de  la asignación de  funciones. La distribución de funciones entre los dispo- 
sitivos de control o el ordenador, de  un lado, y el operador, de  otro, debe tener un carácter diná- 
mico, basado en las necesidades de  formación del trahajador y en las exigencias del Sunciona- 
mienlo eficaz del sistema. Al proceder a la distribución de  funcioiies, se precisa considerar 
conjuntaiiiente las necesidiides de forinacióii y el funcionamienlo eficaz del sisleina. En la me- 
dida que lo perrnilan lasnecesidades del equipo, debedarseal trabajador la posibilidad de elegir el 
monienlo y la forma de  intervenir eii una planificación más ainplia o cn aspectos concretos de la 
dinámica de  la planta u oficina. Para aprovecharse plenainenle de  ese sislema de  asignación llexi- 
ble, los trabajadores tienen que concebirse a si  mismos como aprendices (Hirschhorn, 1987). 



Ahora bien, si el cambio tecnológico pone de manifiesto las nuevas necesidades de formación, y de 
diseño del trabajo, parece también importante incidir sobre las modificaciones que las nuevas tecnolo- 
gías, concretamene automatización e informatización, ejercen sobre la estructura de las cualificioiies 
existentes. 

Ante las implicaciones de la automatización e informatizacih, como sucede en otros aspectos, se 
plantean más preguntas que respuestas y soluciones adecuadas. ¿En qué medida las cnalificaciones de 
los trabajadores se ven modificadas por la automatización y por la informatización? ¿En qué medida las 
nuevas competencias implican nuevas cualificaciones? ¿Cómo habría que proceder ante esta evolución 
necesaria? ¿Qué representan las «carreras» en las empresas fuertemente automatizadas E informatiza- 
das? (Montmollin, 1985). La primera precisión a señalar a este respecto es que no parece existir una iden- 
tidad entre lo que se origina en el sistenia educativo y aquello que se incorpora al ámbito laboral, prodn- 
c ihdose una inadaptación entre la formación adquirida y el empleo ocupado (Rambo, 1982; Harris, 
1985; Gómez Uranga, 1987; MOW, International Research Team, 1987). Existe pues, un fuerte divorcio 
entre la escuela y la empresa (MejiaMiruri, 1985). En una encuesta realizada por el Ministerio de Trabajo 
Español, recogida por Gómez Uranga (1987), sólo la mitad o menos de los entrevistados consiguieron 
puestos de trabajo adecuado a los estudios que poseian. En otra encuesta realizada por la misma institu- 
ción a los directivos de empresas, y recogida también por Gómez Uranga, se observa que para la mayoria 
de los empresarios consultados la formación general que poseen los recién titulados para ocupar el em- 
pleo correspondiente resulta insuficiente, y sobre todo carente de contenido práctico. Uno de los facto- 
res más importantes que incide en ese desfase entre los conocimientos adquiridos, concretamente en las 
universidades y otros centros de estudio, y la formación estrictamente requerida en trabajos automatiza- 
dos (tanto en la producción como en las oficinas), es sin duda el rápido desarrollo tecnológico, que hace 
obsoletas las formaciones yaadquiridas anteriormente. En el caso de laautomatización, el desfase es evi- 
dente en la mayor parte de los países (Gómez Uranga, 1987). 

Compete la responsabilidad a todas la Instituciones políticas, a la Universidad y a la Comunidad en 
general, crear programas que informen a los jóvenes 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 la orientación de las nuevas oportunidades vocacionales y la 
descripción de las nuevas actividades, y consecuentemente colaborando en el diseño del sistema educa- 
tivo o de formación adecuados (Harris, 1985). 

5.3. Grupos implicados en el proceso de cambio 

Hasta ahora se ha considerado la formación y el aprendizaje como algo imprescindible para el usua- 
rio, pero algunos autores (Algera y Koopman, 1984, 1989; Harris, 1985; Gómez Uranga, 1987; Algera, 
Koopman y Vijlbrief, 1989) señalan que los grupos implicados en el proceso de cambio son diversos, en- 
fatizando fundamentalmente el de los directivos y el delos usuarios. Realmente, el grupo de los usuarios 
está compuesto por varios subgrupos. Para precisar el término señalaremos que con el mismo se recoge a 
los operarios que están directamente en contacto con el nuevo sistema y cuyo trabajo puede cambiar 
considerablemente como resultado de la automatización o de la informatización. Si bien el término se 
puede hacer extensible a la dirección de la organización, 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- 
tización e infomatización. Según Harris (1985), la revolución que suponen las nuevas tecnologías para 
este grupo, no implican sólo tareas de dirección, sino también el modo de organizar el contenido y la 
forma de enseñar y formar a los miembros de la organización. 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 líderes de la organización postindustrial deberán bus- 
car medios alternativos de educación y formación, más allá de los sistemas tradicionales y formales, en li- 
nea con las propuestas realizadas anteriormente sobre la formación en el trabajo innovador. 

Consecuentemente, si bien la formación para la adaptación al cambio debe situarse a todos los nive- 
les de la organizacidn, serán los llamados líderes -ejecutivos y directivos- quienes deberán tenerpriori- 
dad a este respecto, ya que ellos asumirán 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 la laguna existente entre lo que se está ofreciendo en las escuelas profe- 
sionales, en las universidades y los colegios e instituciones privadas, y lo que realmente es relevante en 
una sociedad postindustrial. Lo mismo puede decirse de los seminarios y cursos de formación que se im- 



liarten en las organizaciones actualmente, refiriéndonos no precisamente al contenido de dichos cursos, 
lo que en ocasiones también puede ser arcaico, sino más bien al propio concepto de ((formación)). Así, 
por ejen~plo, los programas de  formación tanto en una central nuclear como en cualquier otro tipo de or- 
ganización tradicional, tienden a separar capacitación y trabajo, y sin embargo, para responder a las inno- 
vaciones del cambio tecnológico se precisa integrar ambos conceptos. Los sistemas de formación basa- 
dos en un esquema sociot6cnico de la organización posibilitan esta necesidad de integración. 

5.4. Repercusiones para el modelo de organizacióii 

Diversos autores (Algera y Kooliman, 1984; Harris, 1985; Gustavsen, 1987; Hirschhorn, 1987), ante 
las implicaciones que la automatización e información tienen, proponen una aproximación sociotéc- 
nica, en la cual la participación de los lrabajadores a lo largo de todo el proceso sea algo a tener muy en 
cuenta. Para Algera y Koopman (1984) el hecho de que los objetivos del proyecto de automatización sólo 
se alcancen en una pequeña proporción, es debido a que el sistema no se basa en realidad en los deseos, 
dificultades y capacidades de los usuarios de la organización, ni se crea un sistema de apoyo entre los 
mismos durante la fase de preparación e introducción, con lo que se propicia la falla de aceptación del 
cambio, produciéndose una desadaptación. 

La culpa de esta situación, para algunos autores recogidos por Algera y Koopman (1984), es debida a 
la situación predominante ocupada por los diseñadores en los proyectos de automatización e informati- 
zación, sin considerar las implicaciones que para los aspectos personales y sociales de los usuarios va a 
reportar esta actitud tecnicista. A su vez, una sistemática filosofía de la dirección que tiende a crear tareas 
que estén despojadas de cualquier tipo de elaboración intelectual, donde el conocimiento del proceso de 
trabajo esté centralizado en el equipo directivo, es lambién responsable de esta situación. 

Ciertos aspectos favorecen la incorporación de los futuros usuarios a los proyectos de automatiza- 
ción e informatización, entre los que habría que destacar la necesidad de  aceptación del nuevo sistema 
por parte de éstos, por lo que el tipo de implicación en la preparación, el desarrollo y la introducción del 
nuevo proyecto, va a tener una gran influencia en este sentido y consecuentemente en la efectividad del 
nuevo sistema (Oppelland y Kolf, 1980; Land et al., 1980; Gustavsen, 1987). 

Otro argumento a favor de  la participación 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- 
troducción de las nuevas tecnologias. Su motivación para facilitar y cooperar en el mismo depende en 
gran medida del modo en que han sido informados y consultados durante la fase de preparación del 
proyecto (Edstrom, 1977; Reunión de Expertos, 1987). 

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

Hirschhorn (1987) recoge algunas de las caracterislicas comunes de las organizaciones que asumen 
un modelo sociotécnico, y pueden sintelizarse en los aspectos siguientes: 

e A los trabajadores no se les paga un salario, sino un sueldo que varía en función no del rendi- 
miento del trabajador, sino del volumen de conocimiento adquirido. El sistema de retribución en 
función de los conocimientos prácticos se basa en la clasificación de conocimientos prácticos en 
diversas agrupaciones. Las agrupaciones retributivas se fijan en la mayoría de las empresas en fun- 
ción de un conjunto completo de tipos de operaciones concretas. 

e Los trabajadores son agrupados en distintos equipos en función de las secciones. Estos grupos res- 
ponden a la interdependencia técnica de las diversas tareas dentro de un sector concreto de la em- 
presa. En la mayoría de  las empresas, los grupos realizan una serie de funciones que permiten a los 
trabajadores desarrollar nuevas capacidades técnicas y sociales. De esta forma, a diferencia de los 
lrabajadores de los medios industriales tradicionales, regulan el sistema de las relaciones sociales 
dentro del grupo y entre los diversos grupos, llevando a cabo las operaciones técnicas en las em- 
presas. 
Los trabajadores adiestran a otros y pasan en rolación por los grupos para aprender a realizar inte- 
gramente todas las tareas. En consecuencia, los trabajadores y sus grupos negocian con otros gru- 
pos acuerdos de cesión 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 los miembros del grupo que conozca su tra- 



bajo, ge~ieralnienle cada grupo posee un trabajador eiicargado de  orienlar a los nuevos mienibros, 
el cual desarrolla su función bajo la supervisión del coordinador de forinación. 

e La evaluación de los trabajadores para obtener aumentos de relribución corre a cargo de olros tra- 
bajadores, orienlados generalmente por un coordinador de  forniación. 

e Las funciones de los supervisores varían en las distinliis empresas. En algunas, aclúan como coor- 
dinadores incorporados a grupos concretos, en olras se encargan de  un ánibilo Cuncional, conio el 
de  la fortnacióii o el de  la seguridad e higiene en el trabajo. 

e En pocas empresas de  esle tipo los trabajadores están sindicados, ya que es nnís fácil identificarse 
con los grupos, el sisleina social y la empresa en su conjunio que con los sindicatos. 

e Por últinio, el diserio atribuye a los niienihros funciones «inalriciales>) o interconecladas. Asi, por 
ejeinplo, el  coordinador d e  compras de1 equipo actúa en estrecha conexión con el supervisor de  
compras, los coordinadores de olros grupos, su propio grupo y el deparlamenlo de conipras, y ad- 
quiere u» conociniienlo amplio de  las aclividades de  ese seclor. 

6 .  ESTADO ACTUAL DE LOS PROCESOS DE AUTOMATJZACION E INFORMATJZACJON 

La pi'iniera cueslión que se planlea es la evaluació~i del estado actual de  las inipliaiciones de  los pro- 
cesos de  automalización e inforniatización en las organizaciones. Para Wickens (1984) resultan eviden- 
les algunos d e  los beneficios ]1otenciaies del proceso, de  niodo que en la mayoría de  los aniilisis subse- 
cuenlesa algún incidente se concluye que «...en caso de  que tal y tal funciones seliubiesen autoniatizado 
o informatizado, enloiices el olierddor liuinano no l~ubiese tenido la oporlunidad de  realizar el desatino 
que produjo el incidente)). Por otra llarle, se dan algunos accidenles e incidentes que gueden ser poleii- 
cialnienle atribnidos al efeclo directo o indireclo de la autoniatización o informalización en si. El pro- 
blema radica e n  que, ni los ejemplos donde el error huniano es obvio ni aquéllos en que la automatiza- 
ción o inforniatización resulta probleniática, pueden por si mismos proveer evidencia objetiva de si la au- 
loniatización o iiiforinatización en su conjunto es positiva o negativa. De cualquier niodo, una evalua- 
ción objetivii de  los inérilos generales de  la auloinatización o de  la inforniatizacióii debe considerar 
aquellas siluaciones en las que el resultado exitoso del lrabajo haya sido realizado lanlo por sistemas au- 
loniatizados o itiforinalizados conio por operadores humanos. En esle seniido, para obtener dalos rele- 
vantes se precisa conocer la medida en la que  el sistema nianual y automático o inforinatizado pueden 
realizar lipos de  tareas equivalentes. No obslanle, mientras es relativamente fácil obtener este lipo de 
control en las invesligüciones de  laboralorio, resulta dií'icil recogerlos en  el mundo real. 

Un ejeniplo especifico de la ausencia de dalos complenienlarios necesarios para evaluar la aulomati- 
zación y la inforniatización, son los propueslos por Wiener y Curry (1981) relacionados con las señales 
de  aproxiniación con el terreno en  la aviación. Este sistema d e  alarma que avisa al piloto si el avión eslá 
volando demasiado cercano a la tierra o si seesláaproxiinando demasiado deprisa a la misma, hasido cri- 
licado por los pilotos por sus falsas alarmas y olro lipo de  dificullades con el sislenia, poniendo así de  nia- 
nifieslo los fallos de  la aulomatización e inforinatización en ese contexlo (Lerner, 1983). Sin embargo, 
como Wickens (1984) señala, resulla iniposible de  documenlar cuántas catástrofes polenciales se han 
podido evitar gracias a la presencia de eslas señales de  aviso en el lráfico aéreo actuiil. Las esiadislicas so- 
bre la proporción de  accidentes reducidos, desde su incorporación en 1974, sugieren que a pesar de  los 
fallos, las ventajas de  sus aportaciones resultan evidenles. 

Dada la ausciicia de datos relativos a las operaciones normales tanto de  los sistenxas auloniáticos e iii- 
Sorniatizados conio niatiuales, resulla difícil establecer empiricamente si la automatización o la inforcna- 
lización es mejor o peor que  la ejecución nianual en determinados conlexlos. Lo que es posible, de  cual- 
quier modo, es una evaluación de las iinplicacioiies que  sobre el ususario suponen estos sistenias auto- 
niálicos e informatizados. 

7. RESUMEN 

La implantación de  Nuevas Tecnologias, especialnienle la autoniatización y la informalización, en 
enipresas con jóvenes trabajadores, influye en la vida laboral de éslos. D e  esle modo, seven areclados as- 
pectos del lrabajo lales conio son: las responsabilidades del trabajador, los requisitos decualificación,las 
relaciones sociales en el trabajo, etc. 



Al producirse un cambio en la conce1~cióii y contenido del trabajo a coiisecueiicia dc  la introduccióii 
de  las Nuevas Tecnologías, surge, por ello, la necesidad de  vincular la iml~lanlación de  las Nuevas Teciio- 
logías a las peculiaridades de  cada orgaiiizacióil del trabajo en una empresa. La i"oriiiacióii o cualificacióii 
es un elenieiiio coiisiderado de  interés no sólo por los ~ ~ r o p i o s  trabajadores, sino por la orgaiiización, al 
opiimizar las posibilidades de  las Nuevas Teciiologias a través de plantillas mas capacitadas. 

Las Nuevas Teciiologias pueden tener un efecto positivo sobre los usuarios, si se utilizan adecuada- 
metite; sin embargo, un uso desordciiado puedc ocasioiiar erectos nocivos sobre las coiidicioiies de eiii- 
[,leo, seguridad y salud de  los triibajadores. 

El imuacto que las Nuevas Tecnologías tienen sobre las coiidiciones de  trabajo y los trabajadores 
coiistituye una cuestióii priiicipal, si bien estas coiisecueiicias Iiasta la actualidad se muestran muy iii- 
ciertas. 





CAPITULO 2 

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

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 económicas y la nueva revolución tecnológica, juegan un importante lla- 
pelen los cambios queestán ocurriendo en la éticadel trabajo y en las actitudes hacia el trabajo, asícomo 
en la adaptación al trabajo, en general, y especialmente entre los jóvenes (Yankelovich, 1979; Chering- 
ton, 1980; Harpaz, 1983, 1987). 

Para Katz (1978), en todo trabajo se atraviesan tres periodos: 
a) Socialización. En este período, lo más relevante para las personas es la importancia misma del tra- 

bajo y la retroinformación. 
b) Innovación. En el periodo de innovación, para los sujetos todas las características del trabajo son 

importantes. 
c) Adaptación. En la adaptación, los Cactores contextuales llegan a ser relativamente relevantes. 
Los jóvenes, desde sus primeros meses de trabajo, atraviesan, pues, el periodo de socialización labo- 

ral. Este, a su vez, se asienta en el concepto de adaptación al trabajo, el cual no debe entenderse sólo 
como el produclo de un mecanismo de conformación al medio, sino que incluye el de transformación al 
mismo. Este concepto, socialización laboral, va a permitirnos una mejor comprensión del individuo y de 
los grupos dentro de la organización (Peiró, 1986). 

Child (1954) define el PROCESO DE SOCIALIZACION como aquel ((proceso mediante el que un 
individuo nacido con potenciales comportamentales de amplísimo rango, es llevado a desarrollar con- 
ductas reales confinadas dentro de un rango mucho más limitado, el rango de lo que resulta habitual y 
aceptable de acuerdo con los standares de su grupo)). 

Estos procesos de socialización ocurren a lo largo de toda la vida, dándose también en la edad adulta. 
Para Brimm (1966), la socialización en la edad adulta es «la forma en la que un individuo aprende la con- 
ducta apropiada a su posición en el grupo a través de la interacción con otros que mantienen unas creen- 
cias normativas acerca de cómo debería ser su rol y que le recompensan o castigan por las acciones co- 
rrectas o incorrectas. 



En el conlexlo 0~;;. :%ion&!, se define la Socializaciói~ laboral como «el proceso de  aprendizaje de  
conducias, conocimientos, habilidades, destrezas (técnicas y sociales), acliiudes, nornias y valores e 
ideologias que se producen antes de incorporarse al trabajo, y durante la vida laboral y ocupacional pro- 
piamente dicha)) (Peiró, 1986; Harpaz, 1987; Ruiz Quinlanilla, 1987; Selva, 1988). Todos eslos cambios 
se producen mediante procesos constantes de  inieracción y negociación entre el individuo y los diversos 
agentes de  socialización (familia, escuela, compañeros, etc.) y especialmenle las propias organizaciones 
laborales (Peiró, 1986; Peij, 1987; I'eiró, 1988). 

Según Schein (1977), los contenidos transmitidos mediante la socialización laboral son: 
0 Las metas fundanientales de la organización. 

Las res~~oiisabilidades de! miembro en el rol que le adjudica la organización. 
e Las paurus de coiiducfa necesarias para su desempeño eficaz y 
o Un conjunto d e  reglas o ~irincipios concernientes a la conservacióii de la idenficlncly la iiifegridadde 

la organizacióii. 
La socialización laboral del individuo en un nioinento determinado puede ser descrila medianle un 

conjunio de variables relevanles para el desempeño laboral: elementos básicos desocializacióii laboral. El 
conjuiiio de variables o constructos se halla incluido en la definición de  socialización laboral del joven: 
conjunto de  conduelas, nornias, acliiudes, valores, habilidades técnicas y sociales, y qitiludes relevantes 
para el desempeño en el trabajo y en las organizaciones a lo largo del desarrollo de la carrera. Las varia- 
bles coiisideradss bajo esie conjunto son: din~ensiones socieiales del trabajo, centralidad en el lrabajo y 
niadurcz vocacional. 

Por otro lado, determinados aspeclos actiludinales, molivacionales o conductuales, pueden lener 
unri inlporiancia decisiva durante el periodo de  transición de  la escuela al lrabajo. Estos aspeclos, perte- 
necientes al bagaje de sociaiización del sujelo, son cambianles en función de  las características situacio- 
nales de la transición y conviene, por laiito, considerarlos como elemeiifos desocializaciói? relevantespura 
la fraii.riciúii (Paiaci, 1988 y Selva, 1988). 

El Ixoccso d e  socit~liración laboral se da a lo largo de toda la vida (i ik spni), aunque en periodos de- 
lerniiiiados son mas iiiteusos que en otros, por ejemplo, durante la juventud, ya que es el pcriodo en cl 
que se produce la incorporación al Irabajo, una de las transiciones en el paso hacia la vida adulta (I'eiró, 
1988; Peiró ci al., 1988). 

Según Peir6 (1986), en la incoiporación al trabajo, es el periodo inmedialamenle poslerior, los prime- 
ros meses, el d e  mayor intensidad. Ellos, cataclerizados por la provisioiiaiidad, configuran buena parte 
de la conducla del individuo eii la organización. Todo esto nos plantea el problema de  las fases de  la so- 
cialización laboral. 

2. FASES PRINCIPALES DEL PROCESO DE SOCIALIZACION LABORAL 

La coniplejidad del proceso de sociali~ación en la organización dificulta una descripción delallada de  
las fases que intervienen eti clla (l'eiró, 1986). Por ello, diversos autores, como Porter, Lawler y Hackrnan 
(1975), Feldman (1976) y Yrcse (1982), enlre olros, sinleiizan el proceso en lres fases adoplando para ello 
un terininologia «evoluiiva». Estas fi~scs son: antes del ingreso, el ingreso y la fase de cambio y adquisi- 
ción. 

a)  La fase PRE-LABORALsuponeunaocasión privilegiada para queel  sujelo deiinasu propio futuro 
profesional y así, orientarse hacia lavida laboral. Se  inicia mucho antes de  ingresar en la organiza- 
ción. D e  esle modo, laeducación, el conlaclo con organizaciones, la familia, etc., contribuyen a la 
adquisición de  valores, acliludes, expeclativas y cornportainieiilos importantes en la organización 
(Peiró, 1986; Sarchielli, 1987). 

Nunierosos estudios se han cenlrado eii esle período de  formación tanto escolar com profesional, en 
identificar un conjuulo de  ((disposiciones de basen (Sarchielli, 1987) capaces de guiar el comportamiento 
del sujeto en el ámbilo laboral, siendo produclosde la SOCIALIZACION ANTICIPATORIA o dela So- 
cialización PARA el trabajo. Olros estudios son clasificados en  dos grandes grupos diferenciados en base 
a la posición irente al siguienle problema: si los aprendizajes realizados durante el periodo formativo en  
un contexto particular pueden ser mantenidos y transferidos directamente al ámbito laboral. Este primer 
grupo, utilizando un modelo de  inducción, presupone que todo lo transmitido durante un riguroso pro- 
grama de  estudios e, indirectamente, a través de  la relación con los profesores y las experiencias de  
aprendizaje, conslituye la base de  su futuro comportamiento profesional. Los fracasos en la socializa- 



ción-en la adaptación- se deberán, pues, a la inadecuación de las expectativas manifestadas por los do- 
centes, o a las incongruencias entre lo transmilido por ellos y lo experimentado por los alumnos en las re- 
laciones con los demás que constiluyen posteriores mieriibros complementarios del conjunto del rol 
(Sarchielli, 1987). 

Para el segundo grupo, la experiencia formativa es analizada como un sistema social, independienie- 
mente del grupo profesional de  referencia, sin sobrevalorar, como en el anterior modelo, la integración y 
la complementariedad del grupo de esludiaules como grupo con intereses comunes, buscando conseguir 
sus proliios fines en la situación formaliva especifica adoptando comporlainientos adaptados a dichos fi- 
nes. Esto implica que el estilo adolitado, las orientaciones y valores asumidos serán mantenidos en el 
contexto laboral, en el cual exislirán diferencias de  estatus y poder, incluso baslanle consistemes res- 
pecto a las actuales. 

El proceso de socialización en la fase formativa ayuda, pues, a comprender el con~portamiento en la 
escuela-y no en el futuro laboral- y sobre lodo lanianera en la que el sujeto tiendea afrontar susproble- 
mas actuales. 

Al término de  esta fase, los sujetos se van a enfreniar direclainente a la vida 1irofesiona1, frecuerite- 
nienle imposibililados para, de forma adecuada, proyectar las sucesivas fases del ilinerario social perso- 
nal y así inanlener un rol activo frente a las aporlaciones del ámbilo organizativo en cuyo seno están a 
punto de  ingresar (Sarchielli, 1987). 

En este periodo, inmediatainente anterior al iugreso, el sujeto va a iniciar contactos con la organiza- 
ción. Duranle la selección de  personal, se forinalizarán e inlensilicarán dichos contactos, pudiéndose 
dislorsionar la percepción del sujeto por parte de  la organización y la de  ésta por parle de  aquél (I'eiró, 
1986). 

Operaiivamente, según Sarchielli (1987), podenios «medir» en esta fase el funcionainienlo de la so- 
cialización niedianle dos variables: 

El grado de realismo con el que el sujelo se encuentra para imaginar la vida laboral en un conlexlo 
orgauizacional concreto; eslo supone una elaboración de  información que permitirá contrabalaii- 
cear unas imágenes profesionales fanlasiosas. 
El grado de congruencia entre las necesidades y las capacidades del sujeto y los recursos presentes 
en el conlexto organizalivo asumido ~ o m o  referente. Supone para el sujeto una toma de decisión y 
la alribución de  un significado al lrabiijo elegido. 

Cuando el sujeto entra en la organización, ésta desarrolla una socialización especifica, la cual debe le- 
ner en cuenla el bagaje (conocimienlos, habilidades, ideas, actitudes, expeclativas, elc.) que el individuo 
aporta. 

O)  La fase de INGRESO en  el trabajo supone unaubicación del sujeto en  su  puesto de  trabajo. C - n  este 
moniento, el sujelo se da cuenta de  las demandas organizativas y se plantea el problema de ser 
((miembro activo)) de  la organización. Se da, pues, un  intercambio o un proceso de  interaccióri y 
negociación entre las expectativas, valores y otras caracterislicas del sujeto y la organización, per- 
siguiendo ésta un ajuste del individuo al puesto niedianle reglas, normas, etc., mientras que el su- 
jeto trata de  hacer compatibles estas exigencias con sus expectativas, necesidades y caracterislicas 
persoiiales (Peiró, 1986). 

Lasituación vaa variar dependiendo de  la relación que exista e~ i l r e  ambos conjuntos de  expectativas 
(Schein, 1977). Si el nuevo miembro acepta previamente las normas de  la organización, el proceso deso- 
cialización implica una reafirmación de  esas norinas mediante la con~unicación, el ejemplo de  personas- 
claves y las instrucciones de  supervisores y entrenadores. Si el nuevo mienlbro llega a la organización 
con valores y pautas de  conduclas divergenles de  los que la organización espera, entonces, la socializa- 
ción supone en un primer moinento una fase destructiva. En esta fase el sujeto percibe eljuicio negativo 
dado a la organización y la necesidad de  redefinirse a si mismo y a sus propios medios de acción en fun- 
ción del rol a asninir y por el cual es acogido y reforzado incluso de  f'ornia mecánica (Sarchielli, 1987). 

Morlimer y Lorence (1979) categorizaron las iuvestigaciones empíricas que  afronían el tema de la so- 
cialización en esta fase en dos grupos: aquellas que adoptan el modelo de  la «selección ocupacional» y 
aquellos que hacen referencia a la «hipótesis de  la socialización ocupacional». 

El primer grupo de  investigaciones parle del supuesto según el cual el individuo que ingresa en un 
trabajo lo selecciona sobre la base d e  las caracleristicas psicológicas formadas durante el período escolar, 
las cuales constituirán su identidad nrofesional v sustentarán su futura carrera ~xofesional. El seeundo .~~ ~~- -~ -~ - ~ -  ~ 

grupo presuponeunainfinencia directa delaexperiencialaboralsobrelos sujetos desde el inicio desu re- 
lación con el trabajo. Feldman (1976) y Wanous (1977) subrayan que los cambios personales consecuen- 



tes al ingreso laboral hablan de «eTectos organizalivosn, los cuales deberán ser individualizados y anali- 
zados para que así se facilite la inserción laboral en el trabajo y guiar ~>ositivamente las sucesivas fases del 
proceso de socialización. 

Esta fase requiere para su culminación dos factores, los cuales no siempre se encuentran bajo control 
de la organización. El primero es el nivel de motivación del empleado en el momento del ingreso. El in- 
dividuo puede abandonar la organización, si este nivel es bajo. El segundo factor es el grado en que la or- 
ganización puede «cautivar» al nuevo miembro. Esto se intenta de múltiples formas: por constricciones 
legales, a través de la creación de fuertes compromisos psicológicos con la organizción o mediante una 
serie de «ventajas» que hacen que el inviduo quede «comprometido» con ella, dado que las perdería si la 
abandonase (Peiró, 1986). 

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

C) La fase tercera, de  CAMBIO Y ADQUISICION DE LOS NUEVOS PATRONES DE CONDUCTA, 
hace referencia a la experiencia laboral. Se produce una Socialización EN el trabajo (Peiró et al., 
1988). En ella se da una flexibilidad v dis»onibilidad al cambio. , . 

Esta tercera fase, bastante amplia y operativamente mal definida, adquiere un rol específico que po- 
drianlos definir de empuje a la «metamorfosis» (Van Maanen, 1976); es decir, el sujeto es llamado, conti- 
nuamente, a buscar los comportamientos más apropiados (o aquéllos más tolerados), los cuales le per- 
mitirán afronlar los distintos problemas que la vida laboral ofrece, aún sin tener a su disposición esque- 
mas comportamentales ya probados y consolidados por la experiencia. 

Caplow (1964) sintetiza en cuatro apartados los cambios más relevantes: 
l .  Modificación en la autoimagen, resultante de la interacción con el rol organizacional. 
2. Se producen relaciones interpersonales nuevas, abandonando algunas anteriores. Se pertenece a 

nuevos grupos de trabajo (Sarchielli, 1987). De esta forma, los miembros de la organización al in- 
teractuar con el nuevo miembro, transmiten las normas y expectativas de la organización y deter- 
minan el momento en el cual el individuo alcanza la socialización adecuada. 

3. El nuevo niieinbro adquiere nuevos valores internalizándolos progresivamente, dando lugar a 
una reorganización cognitiva y emocional (Sarchielli, 1987). Puede ocurrir que el sujeto no ad- 
quiera el grado de socialización adecuado si surgen conflictos importantes entre sus valores y los 
transmitidos por la organización, los cuales trata de  imponerle. 

4. Por último, el individuo aprende y realiza nuevos modos de comportamientos y nuevos patrones 
de conducta en función de los roles que ha de desempeñar. Ello exige una diferente valoración, 
del propio espacio de acción (Sarchielli, 1987). 

Este conjunto de cambios pretenden hacer más previsibles y concordes los comportamientos del 
nuevo miembro con los fines de la organización (Peiró, 1986). El nivel de exigencia de la organización y 
el grado de presión ejercida varían en fuiición de los comportamientos de que se trate. Schein (1971) dis- 
tingue lres tipos de comportamientos según su necesidad de adquisición: comportamientos centrales, 
relevantes y periféricos. En este sentido, la presión es mucho más intensa en el primer caso y menor en el 
último. 

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

Las fases de la socialización anteriormente expuestas, hacen referencia al ingreso en la organización, 
sin embargo, con ciertos matices, se da también cuando se produce un cambio de puesto (ascenso o des- 
censo), desocupación momentánea, cambio en los contenidos del trabajo, llegada de nuevos colegas o 
nuevo jefe y ante la proximidad de la jubilación (Peiró, 1986; Sarchielli, 1987). 

3. TACTICAS DE SOCIALIZACION EN LAS ORGANIZACIONES 

Las tácticas de socialización son formas de organizar las experiencias de los individuos que se incor- 
poran a una organización o que realizan una transición de un rol a otro (Peiró, 1986). Representan, ade- 
más, un conjunto desucesos que lratande influir sobre el comportamiento de estos individuos. Son pro- 
cesos similares al entrenamiento, al aprendizaje ..., pero con un carácter más específico. 



Desde una perspectiva globalizadora, estableceremos las dimensiones principales que caracterizan 
las tácticas de socialización. Van Maanen y Shein (1979) distinguen cinco dimensiones en los procesos 
de socialización: 

a)  Tácticas desocialización individualversus tácticas colectivas. Las tácticas de socialización colectiva 
son aquellas que reúnen a todos los individuos que han de traspasar un límite determinado 
-obtención o cambio de rol- para someterlos a una serie de experiencias que faciliten y orienten 
este paso. Estos jóvenes cnmptuten, pues, un conjunto de experiencias comunes. Por su parte, en 
las tácticas de socialización individual cada nuevo miembro tiene un conjunto de experiencias 
Únicas. 

b) Tácticas formales de socialización versus tácticas informales. Las tácticas formales de socialización 
son a(pellas en las que el nuevo miembro es segregado de los otros miembros de la organización 
para que realice un conjunto de experiencias especialmente preparadas para su socialización. Por 
el contrario, las tácticas informales de socialización no establecen explícitamente esta separación 
ni programas específicos, esto no significa necesariamente menor eficacia. La cual va a depender 
del contexto, el contenido y el individuo, entre otros factores. 

c) Tácticas de carácter secuencial versus tácticas de socialización aleatorias. Las tácticas de socializa- 
ción secuencia1 son aquellas que establecen y especifican pasos discretos e identificables corno re- 
quisitos para poder desempeñar los roles requeridos. En el lado contrario, las de socialización 
aleatorias, no especifican la secuencia de pasos que conducen al desempeño del rol para el que se 
pretende socializar al individuo. Por lo general, los profesionales de una organización requieren 
un período considerable de socialización secuencial incluso antes de ingresar en ella (los estudios 
superiores son requisito imprescindible para el desempeño de determinados roles). 

d) Tácticas desocialización rigidayfi~as versus tácticas de carácter variable. Esta dimensión hace refe- 
rencia al grado de concreción temporal de las tácticas. Son rígidos o fijos aquellos procesos que 
proporcionan información precisa del tiempo requerido para realizar un determinado paso dentro 
del proceso completo. Por otro lado, las tácticas de carácter variable no proporcionan suficientes 
indicios para conocer anteriormente cuándo se superaráun determinado paso dentro del proceso. 

e) Tacticas de «investidura)) versus tácticas de «despojamiento». Esta dimensión clasifica las tácticas 
de socialización en función del grado en que confirman la identidad del nuevo miembro o por el 
contrario, la transforman. Las tácticas de ((investidura)) ratifican y potencian las características 
personales que los nuevos miembros aportan para el desempetio del rol y reconocen su viabilidad 
y utilidad. La organización no pretende cambiar al nuevo miembro que va a desempeñar el rol 
sino aprovechar sus capacidades y habilidades para ese desempeño. Las tácticas de ((despoja- 
miento)) buscan la eliminación o neutralización de ciertas características del individuo que la or- 
ganización ve como negativas y perjudiciales para el desempeño del nuevo rol. 

Las dimensiones presentadas permiten clasificar un buen número de tácticas de socialización organi- 
zacional. Unas dimensiones no son incompatibles con otras, de modo que una misma táctica puede ser 
ubicada en distintas dimensiones al mismo tiempo. No obstante, la existencia de una determinada es- 
tructura empírica que agrupe determinadas características en factores, parece muy probable, aunque no 
se han desarrollado hasta el momento investigaciones empíricas al respecto (Peiró, 1986). Por su parte, 
Van Maanen y Schein (1979) han establecido una cierta relación entre algunos conjuntos de característi- 
cas de las tácticas de socialización em~ieadas v el tiuo de orientación del individuo en el desemueño del 
rol (ver figura 1). 



FIGURA 1: Tácticas de Socialización 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 la búsqueda de una Teoría 
general, la cual integre el conjunto de las distintas variables intervinientes en el proceso de socialización. 
Dicha teoria o teorías deben tener en cuenta una serie de requisitos: en primer lugar, IaTeoría debe refe- 
rirse a los procesos de adaptación de las personas pasando por una etapa de transición. En segundo lugar, 
debe tener en cuenta el conjunto de acciones cognitivas que la gente utiliza para restablecer el equilibrio 
en el sistema cognitivo, el cual puede verse alterado a consecuencia de los cambios de posición. En estas 
transiciones tienen lugar ciertos procesos de desocialización; por ejemplo, unos valores determinados se 
dejan de un lado para adoptar roles y valores nuevos. Se produce, pues, un enfrentamiento entre ideales 
y standares, por un lado, y la percepción de la realidad, por otro. El resultado de todo ello es que se puede 
producir una fuerte incertidumbre sobre la identidad personal y social. En último lugar, la Teoría debe 
decir algo sobre las posibles estrategias para resaltar la eventual incongruencia o desequilibrio (Feij, 
1987). 

Tres teorías parecen contemplar los criterios anteriormente mencionados, y así predecir o explicar 
1.1, d i ~ m ~ i . ~ ~ ,  C~>II~~~OYI;III~:I~~.I\~~ m r c  1 . 1  Scnl~. ~ ' ~ ? I I I . I ~ ~ c  .I ~ I I U X I O I I C S  d? I I . , I ~ S I . ~ I .  

1 .  'I'?uii.t, de  1.1 .limi.~ii.i.t ;(.,:iiiii\~.i, : u i u ~ ~  1:i finiiiiil.~d.~ por 1:c.>iiiikw il9i71. r : . / : l~~r  Ii., 1i1ii111.- 
lado recientemente una variante de estas teorías. 

2. Teorías de las expectativas y valores, como la desarrollada por Wiener (1974). El concepto de atri- 
bución causal (locus de control) es importante en esta teoría. 

3. Teorías de la Motivación, el modelo de McClellan (1985) es un buen ejemplo de ellas. 
A continuación presentaremos resumidamente cada una de estas teorías. 

4.1. La teoria de la incongruencia mental 

La teoria de la incongruencia mental ha sido elaborada por el sociólogo holandés Tazelaar (Tazelaar, 
1982; Tazelaar y Springers, 1984). Es una teoria general que explica la conducta -sus cambios- y los 
cambios mentales de los individuos. 

La teoría de la incongruencia mental parte de la disonancia cognitiva formulada por Festinger y está 
conectada con las teorías de costeslbeneficios desarrolladas por las ciencias económicas. Es pues, una 
teoría del equilibrio cognitivo con cierto sabor economicista (Feij, 1987). 

Es esta teoría, para predecir o explicar la 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 llamadas «posibilidades de acción)), aludiendo tanto a los aspectos estructurales de lasituación 
de una persona como a sus características físicas y a la red social de la cual el individuo forma 
parte. 

b) La disposición del individuo paracotnportarsede determinada forma. Estava avenir determinada 
por el standard primario (p. ej. ambición, aspiración, demanda, método, norma) concerniente a 
una situación deseable en un campo particular, como el empleo y el desempleo y la cognición pri- 
maria del individuo con respecto a ese campo (p. ej. asunciones, conocimientos o expectativas). 

Según esta teoría, habrá «incongruencia mental)) cuando se produzca una diferencia entre la cogni- 
ción primaria y el standard primario. La magnitud de la incongruencia primaria vendrá determinada por 
dos factores: primero, la dominancia del standard (o sea, la deseabilidad o atractivo de la meta o stan- 
dard) y, segundo, la unicidad o rango de la cognición (es decir, el grado en el que la cognición es especí- 
fica para cada sujeto). 

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



FIGURA 2: La Teoría de la incongruencia mental 
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F u e ~ t e :  Tazelaar (19861, adaptado de Peiró y Moret, (1987). 

De acuerdo con esta teoría, 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 último, la elección de una determinada estrategia para reducir la incongruencia está influida por 
dos factores: la percepción de las oportunidades que una situación particular ofrece (espacio de acción 
percibido) y la percepción del apoyo social. Debemos, pues, tener en cuenta la tensión en el sistema 
mental. 

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

1. La adaptación del standard a las cogniciones. 
2. La adaptación de  las cogniciones al standard por medio del cambio conductual. 
3. La adaptación de las cogniciones al standard a través de«mecanismos cognitivos)) (p. ej. racionali- 

zaciones). 
4. La no reducción de la tensión, que conduce al stress. 
5. La no reducción de la tensión, sin stress. 



Tazelaar (1982) diseñó un modelo matemático con el cual se pueden estimar las probabilidades de las 
distintas reacciones: el impulso hacia la acción (p. ej. la frecuencia de solicitud de un empleo), el cambio 
de los niveles (p. ej. 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 teoría se aplica al trabajo y a las relaciones, midiendo standares prima- 
rios y los secundarios, las cogniciones e incongruencias al igual que las posibilidades de acción 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 situación son cuestiones que la teoria no contesta. Para 
responder a estas cuestiones resultan más adecuadas las teorias de la personalidad, teorías de las prefe- 
rencias o teorías del aprendizaje social. A este respecto, el status socio-económico y la educación son fac- 
tores predictivos muy potentes (Feij, 1987). 

4.2. Teorias de las expectativas y valores 

Originalmente, la teoria de expectativas y valores es una teoria atribucional con respecto a la motiva- 
ción de logro. En estas teorias, la tendencia conductual (o motivación) es considerada como una función 
multiplicativa de las expectativas de una persona de alcazar una meta determinada y el valor o fuerza de 
atracción de dicha fuerza (ver Munduate, 1984). 

En el caso del desempleo o de la adaptación, la teoria de las expectativas y valores implica que lamoti- 
vación para buscar un empleo, o para lograr la adaptación, puede estar relacionada con las expectativas 
que una persona tenga en relación a que sus esfuerzos se conviertan en lo deseado (empleo o adaptación, 
respectivamente) y con el atractivo o aversión percibido en la propia naturaleza del empleo (Feather y 
Davenport, 1981). La expectativa real va a depender de las expectativas previas y de la medida en la que el 
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 atribución 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 la ta- 
rea o la suerte). Este concepto es conocido como «locus de causalidadn, 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 adaptación, quedarán muy frustradas si fracasan en el in- 
tento. 

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

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

4.3. Teorías Motivacionates 

Las teorias motivacionales están caracterizadas por la asunción de un determinado número de moti- 
vos o necesidades humanas fundamentales, como la necesidad de logro y la necesidad de afiliación, que 
pueden ser consideradas como variables de personalidad más o menos estables, importantes para nues- 
tro campo de estudio: la adaptación (y dentro de ella la socialización) en el trabajo y en las relaciones. 

La teoria de McClelland pertenece a este grupo de teorias, incorporando en su más reciente versión 
(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 retroalimentación de estas inter- 
pretaciones influye en varios aspectos de la secuencia motivación-acción. 



Este modelo es muy amplio, pudiendo situar dentro de  él los conceptos centrales de  las dos teorías 
anteriormente mencionadas (p. ej. las expectativas, las limitaciones objetivas y subjetivas de acción, las 
atribuciones causales y el valor que se atribuye al trabajo o a una relación particular). 

Un aspecto importante de  la reciente teoría de McClelland es que asume la existencia de  necesidades 
y preferencias innatas y parcialmente inconscientes. Es decir, la motivación para satisfacer una necesi- 
dad no siempre está determinada por procesos cognitivos, expectativas y valores. Ese aspecto puede ser 
importante al estudiar las diferencias de  sexo respecto al trabajo y las relaciones. Las diferencias entre los 
roles sexuales, las diferentes valoraciones del trabajo y de  las relaciones por parte de  hombres y mujeres, 
pueden ser debidas a la necesidad de  logro y a la necesidad d e  afiliación, respectivarnenle, y por los valo- 
res subjetivos o normas culturales más amplias. 

Dentro de  la carrera ocupacional, en función del sexo, existen, incluso, diferencias respecto a las cs- 
trategias de  ejecución, las cuales pueden orientarse más hacia el logro (en los hombres) o hacia las rela- 
ciones (en el caso de  las mujeres). 

En cada una de  las distintas teorías expuestas, la expectativa de  éxito en el logro de una nieta y la im- 
porlanch de  la meta, son aspectos claves, aunque en la iorma de  evaluarlos presenta ciertas direrencias. 
Además, las predicciones hechas por cada teoría resultan muy similares: una fuerte motivación o ten- 
dencia a actuar en el caso de  unas expectativas altas de  éxito y una importancia elevada vinculada al éxito 
(consecución de  la nieta). 

FIGURA 3: El rol de  las variables cognitivas en la secuencia motivación-acción 
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Las teorías de Tazelaar (1982) y Weiner (1974) tienen en común que hacen predicciones sobre las 
causas de las dolencias psicológicas (depresión); por ejemplo, cuando la imporlancia de la mela es 
grande (fuerte activación de un molivo en la teoría de McClelland (1985), pero las expectativas de alcan- 
zar una meta son bajas. Estas tres teorias son orientadas hacia la cognición, pero junto a esto, particniar- 
mente en la leoriade McClelland (1985), se  presla atención a u n  componente afectivo y parcialmente in- 
consciente, mediante la acentuación de los motivos humanos como variables centrales (Feij, 1987). 

5 .  REACCIONES DE L O S  INDIVIDUOS ANTE LA SOCIAL1ZACION LABORAL 

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

Las reacciones van a depender, en gran medida, de los [actores molivacionales que los individuos 
tengan para permanecer en la organización y de las posibilidades que ésta tenga para n~anlenerlos (I'eiró, 
1986). El nuevo miembro, mediante sus respuestas, procurarh lograr salisfacer sus propias necesidades y 
acomodar su rol a sus características, intereses y actitudes personales. 

En la consecución de la adaptación podemos encorilrar grandes diferencias. Las respuestas de los in- 
dividuos pueden ir desde la conformidad lotal al rol, aceptando todos los valores y normas, al rechazo to- 
tal o rebelión. Para Schein (1977) las dos reacciones son resullado deuna socialización (o de unaadapta- 
ción) malograda y son disfuncionales para el individuo y10 para la organización. 

Esas dos reacciones forman parte de un continuo, en el cual, entre ellos, se  produce una socialización 
cuyos resultados son funcionales permitiendo una «personalización» del sujeto (Bakke, 1953), una «inno- 
vación creadora)) (Schein, 1977) y una adecuada «individualización» (Porter, Lawler y Hackman, 1975). 

Dentro de este conlinuo, Van Maanen y Schein (1979) dislinguen varios tipos de respueslas: 
Una respuesla «conservadora» cercana al conformismo. El nuevo miembro apenas cuestiona las 
normas, conocimientos y misiones asociadas al rol (Peiró, 1986). 

e Una respuesta «innovadora». El nuevo miembro intentará cambiar los «contenidos» del rol, o sea, 
las estrategias o conocin~ientos caracterislicos a éste, aún sin cuestionar los objelivos finales. 
Una respuesta «innovadora del rol o del puesto)), produciendo una«rebelión» aun dentro de Iíini- 
les funcionales. El sujeto trata de modificar lanto los conocimienlos y procedimienlos asociados a 
su rol como las finalidades perseguidas. 

ParaPeiró (1986), el proceso desocialización debe procurar un equilibrio entre la continuidad y la in- 
novación. Una reacción excesivamente conformista no permile a los nuevos miembros expresar sus ca- 
racterísticas personales, produciendo una socialización insalisfactoria, la cual también se  va a dar en la 
organización, puesto que ésta no logrará tener suficiente flexibilidad para su adaptación ante situacio- 
nes, tecnologias o enlornos cambiantes. Por otro lado, una innovación excesiva en un delerminado rol 
provocará un grave desajusle 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 
acomodación. 

6. RESUMEN 

El Proceso de Adaptación de los jóvenes al entorno laboral de las Nuevas Tecnologías, especialmente 
el proceso de Socialización laboral, supone un proceso de aprendizaje de conductas, conocimientos, ac- 
titudes, normas ..., el cual se produce antes de la incorporación al trabajo y durante la vida laboral del jo- 
ven y de los adultos. 

El Proceso de Socialización laboral tiene mayor intensidad en el período de ingreso del joven a la or- 
ganización, en el cual se produce un proceso de interacción y negociación entre las expeclativas y valores 
deljoven y las de laorganizaición. El joven puede llegar a la organización con valores y pautas deconduc- 
las distintos a los esperados por ella; suponiendo en un primer momento, la socialización, una fase des- 
Irucliva de dichos valores y conductas; d e  este modo, el joven asumirh el rol para él designado por la or- 
ganización. Por otro lado, puede suceder que eljoven aceple las normas de la organización, siendo la so- 
cialización, entonces, una reafirmación de dichas normas. 



El proceso de adaptación del joven durante el ingreso a una organización tiene importantes implica- 
ciones sobre el futuro comportamiento del joven en el entorno laboral y sobre las posibilidades de desa- 
rrollo personal en la organización. 

Al ingresar en una organización y durante la adquisición de su rol laboral, se producen en el joven 
una serie de cambios, considerados relevantes: se modifica su autoimagen, produciéndose en él una 
reorganización cognitiva; conoce a personas nuevas, estableciendo relaciones que le reportarán un co- 
nocimiento de las normas y expectativas de la organización, utilizando a los compañeros para ello, etc. 
Todos estos cambios tienen como objetivo el lograr una mejor adaptación al nuevo rol laboral por parte 
de los jóvenes, que posteriormente analizaremos concretamente en el entorno de las nuevas tecnologías. 



CAPITULO 3 

OBJETIVOS. DISENO Y METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION 

1. INTRODUCCION Y MARCO GENERAL DE LA INVESTIGACION 

El proceso de Socialización laboral y sus resultados, como por ejemplo el llegar a integrarse en la 
iuerza laboral, puede ser coniempl;itlo ronio un funddmenio iiiipurtdnte de t o d a  las sociediitles indus- 
triales (Dubin, 1956; MOW, Iniernation~l Resexch Tedm, 1987). AdemAs, existe un dmplio reconoci- 
miento de la impori;in;ia del rol labord pür;i el desdrrolo humano generdl desde 1;i Psicologi;i Social, la 
I'sicoloria Clínica v la Psicolonia Evolutiva. Una Darte ininoriante del desdrrolio corniiivo. social. moral - 
y de la personalidad de los adolescentes tiene lugar en el contexto laboral (Henry, 1975; Graen, 1976; 
Mortimer y Lorence, 1979; Kobn y Schooler; 1983, MOW, International Research Team, 1987). Sin em- 
bargo, importantes investigadores en el campo concluyen que la socialización laboral permanece poco 
comprendida, siendo un proceso investigado inadecuadamente (Osipow, 1983; Supper, 1985). 

A finales de 1983, diversos miembros del equipo internacional de investigación 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 químicos, maestros, trabajadores autónomos, metalúrgicos, empleados de 
oficina, trabajadores textiles, estudiantes y trabajadores eventuales-, utilizando los conocimientos ob- 
tenidos en dicha investigación sobre el significado del trabajo, iniciaron un proyecto transnacional sobre 
la Socialización laboral de Joven (W.O.S.Y.), inscribihdose la presente investigación dentro de este 
proyecto. 



En el grupo W.O.S.Y. se tratará con la diversidad de losjóvenes subrayando los dislinlos procesos de 
cambio debidos a su actuación en ambientes laborales automatizados e informatizados. Este esludio in- 
ternacional puede ser distinguido de olros estudios en este mismo campo por cinco aspectos concretos: 

1. En esla investigación están colaborando Psicólogos del Trabajo y de las Organizaciones, Sociólo- 
gos y Psicólogos Vocacionales, con el propósilo de describir y explicar el desarrollo del rol laboral 
en la juventud. El enfoque eslá cenlrado en jóvenes trabajadores y no en jóvenes desempleados. 

2. El uso de variables y escalas con unavalidezempiricamente probada, que serán capaces de sinteli- 
zar los resullados de investigaciones previas y avanzar en el conocimiento de la Socialización 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 paises (MOW, Inter- 
nalional Research Team, 1981). 

3. Explicitan el uso de la perspecliva del desarrollo del ciclo vilal y de consideraciones tnelodológicas 
para formular la estructura conceptual y el diseño de la investigación. 

4. El alcance internacional del estudio permite un máximo de variabilidad en el proceso de socializa- 
ción. Por ejemplo, los paises participantes difieren en sistemas y politicas educativas, ]iolílicas e in- 
lervenciones gubernainenlales, esquemas de entrenamientos de empresas, taclicas de soci a 1' iza- 
ción, niercados de trabajo, politica social paralela con el einlileo juvenil. Estas misnias diferencias 
pueden ser recogidas en las distintas Comunidades o nacionalidades de los distinlos paises. En 
nuestra invesligación, en parlicular, el estudio está centrado en la Comunidad Andaluza. 

5. La inclusión de un amplio rango de medidas sobre los resullados del desarrollo permiten una des- 
cripción mas completa y relevante de la variabilidad de las consecuencias del proceso de Socid' ' iza- 
ción Laboral. 

El objerivo generaldel Proyecto de Investigación W.O.S.Y. es estudiar el desarrollo del rol laboral en 
dos grupos de adolescentes y jóvenes adullos durante los dos primeros años de su incorporación a lapo- 
blación activa en trabajos dejornada completa y en puestos de trabajo con diversos grados de iniplanta- 
ción de sistemas automatizados e informatizados. La socialización durante este periodo en este enlorno 
laboral concreto puede tener una influencia y un impaclo especial, ya que se  trata de la primera experieti- 
cia seria en  el mundo del trabajo. En  suma, este período puede tener una importancia decisiva para el 
desarrrollo personal posterior de la poblaciónjuvenil en lérminos de cualificación y ~iersorialidad laboral 
(Vondracek y Lerner, 1982; England, 1983; Kohn y Scliooler, 1983). 

2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACiON 

Como se deduce del capilulo anterior, la Socialización laboral es considerada como un proceso conti- 
nuo, dinámico e inleractivo (incluyendo aprendizajes, adaptación, imitación, búsquedas y confliclos) 
entre la juvenlud y su ambiente laboral en un periodo de tiempo sociohislórico parlicular. En conse- 
cuencia, existen diferencias respeclo a la dinámica de la socialización laboral y sus consecuencias para 
los jóvenes que ingresan en la fuerza laboral en diferentes 1ieriodos leniporales o entre jóvenes de dife- 
rentes paises. 

La leoria reconoce que la juventud, medianle su personalidad y su conducta laboral, es un agenle ac- 
tivo de su propia socialización laboral. Por lanlo, la socialización laboral es una capacidad individual que 
se  desarrolla durante toda lavida. EL proceso influye en el desarrollo de la personalidad laboral d e  los jó- 
venes, en  sus disposiciones conductuales y los resuliados del comienzo de la carrera; es decir, el patrón 
de canibios resultanle en la juventud y las relaciones entre la juventud y su ambienle laboral. De  este 
modo, la socialización es también un resultado. 

Los diversos estudios longiludinales sobre la socialización laboral han sido realizados por Psicólo- 
gos, Sociólogos y Economistas (Supper el al., 1957; Bachman el al., 1970; Parnes y Sproal, 1911; Duncari 
y Morgan, 1981; Riccobono et al., 1891; Kohn y Schooler, 1983). Sin embargo, el conociniienlo de la di- 
versidad y la naturaleza altamente individual del proceso de socialización laboral carece todavía de una 
descripción y explicación del desarrollo del rol laboral. 

El Objetivo Básico del presenle estudio, es analizar cómo la Personalidad Laboral, el Ambiente Labo- 
ral, los Resultados del Proceso de Socialización Laboral y las variables en ellos incluidas, influyen en el 
Proceso d e  Adaptación, especialmente en el Proceso de Socialización Laboral, del joven al enlorno de 
las Nuevas Tecnologias. 



3. MODELO CENTRAL DE LA INVESTIGACION 

El contexto conceptual de esta investigacióri especifica tres conjuntos fundamentales de conceptos y 
su interrelación, teniendo en cuenta un contexto sociohistórico durante un periodo temporal de tres 
años. No obstante, el trabajo que se presenta se limita al primer momento de la evaluación del Proceso 
de Adaptación. Las otras dos evaluaciones se realizarán respectivamente a los nueve y a los dos años de 
este primer contacto, y quedan por tanto, fuera del marco temporal del trabajo que se presenta. 

A. Personalidad laboro1 

La PERSONALIDAD LABORAL es un resultado del desarrollo individual que influye en el modo 
de procesar información por parte delajuventud y respondea una serie deseñales y claves. Lapersonali- 
dad laboral incluye: la centralidad del trabajo, normas societales del trabajo, resultados valiosos del tra- 
bajo, aspectos importantes del trabajo, definición de trabajo, habilidad personal, locus de control y datos 
biogr'f a icos. 

R. Ambiente laboral 

El AMBIENTE LABORAL sintetiza e incorpora las principales influencias contextuales sobre el 
desarrollo humano desde el campo sociológico, económico y psicológico. El ambiente laboral incluye: 
relaciones interpersonales, características del puesto de trabajo, habilidades laborales, calidad de la orga- 
nización y tácticas de socialización. 

C. Resultados de los procesos de socialización laboral 

Los RESULTADOS DE LOS PROCESOS D E  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 acomodación subsiguiente (resolución de desajustes), expresados en el contexto del 
conflicto ambigüedad del rol, satisracción laboral y bienestar general. Los desajustes van a generar con- 
ductas de búsqueda, conductas interpersonales, esfuerzo, estrategias de mejora y el patrón de carrera. 

AMBIENTE 
LABORAL 

PERSONALIDAD RESULTADOS PROCESOS 
LABORAL SOClALlZACION 



3.1. Variables del modelo 

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

Los constructos y relaciones entre el entorno laboral, las características personales y la acomodación 
quedan delimitadas tal como muestra la tabla siguiente: 

ENTORNO 

mercado laboral 

eventos signific 
de la carrera 

conflicto y ambig. 
del rol 

relaciones interp. 

caract. del puesto 
de trabajo 

habilidades 

calidad organización 

tácticas de socialización 

CARACTERISTiCAS 
PERSONALES 

datos personales 
personalidad laboral 

estrategia de mejora 
conducta de búsqueda 

habilidades - 

desajustes 

ACOMODACION 

personalidad laboral 

patrón de carrera 
esfuerzo-iniciativa 

conflicto y ambig. 
del rol 

satisfacción 

bienestar general 

3.1.1. Personalidad laboral 

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

3.1.1.1. Centratidad 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). El integrarse plenamente en el 
trabajo es un valor desarrollado mediante un proceso de consistencia cognitiva basado en una compara- 
ción entre el trabajo como una actividad y las percepciones de sí mismo. Este concepto es similar al inte- 
rés central de la vida de Dubin (1956), a la teoría de los escenarios comportamentales de Barker (1968) y a 
la teoría de los procesos interpersonales de Heider (1958). 

En la presente investigación 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 áreas importantes de la vida (nos referimos a la centralidad RELATIVA del trabajo). La 
segunda es una estimación 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 rrabajo: son normativas estándares que implican una serie de dere- 
chos por parte de los empleados, asícomo una serie de obligaciones recíprocasentre éstos y las organiza- 
ciones y la propia sociedad. Las teorías de los mercados internos de trabajo (Doeringer y Piore, 1971) in- 
cluyen estas normas estandarizadas como gobernadoras de las relaciones de trabajo y 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 categoría. 
b) Trabajar proporciona unos ingresos necesarios. 
c) El trabajo mantiene a las personas ocupadas. 
d) Permite mantener contactos interesantes con otras personas. 
e) Supone una buena oportunidad para servir a la sociedad. 
f )  El trabajo en sí mismo es interesante y satisfactorio. 

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

a) Un trabajo INTERESANTE, es decir, que te guste. 
b) Unas buenas relaciones INTERPERSONALES (con supervisores y compañeros). 
c) Un buen AJUSTE entre las exigencias del trabajo, la preparación y experiencia. 
d) Una buena VARIEDAD en el trabajo. 
e) Muchas oporlunidades de APRENDER cosas nuevas. 
f )  Buenas CONDICIONES físicas de trabajo (iluminación, temperatura, limpieza, poco ruido). 
g) Un HORARIO adecuado. 
b) Un buen SUELDO. 
i) Mucha AUTONOMIA (que pueda decidir cómo hacer el trabajo). 
j) Buenas oportunidades de ASCENSO o PROMOCION. 
k) Buena ESTABILIDAD en el empleo. 

3.1.1.5. Definición de trabajo: este concepto no es fácil de definir. El American College Dictionary 
da cuarenta y seis significados de la palabra trabajo. Parte de la complejidad en la definición de trabajo re- 
sultadel hecho de que esta palabrano tieneelmismo significado yfunción para todo el mundo. En lavo- 
luminosa y diseminada literatura sobre el tema 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. 
c) Represión o controles relevantes en el contexto o para el rendimiento en el trabajo. 
Un ejemplo de la primera categoría son las definiciones suministradas porpirtb (1948), Dubin (1956), 

Anderson (1961) y Braude (1975). Incluyen, en sus definiciones, motivos económicos, de superviven- 
cia, etc. La segunda categoría comprende: esfuerzo psíquico y mental, sentido de pertenencia, identidad 
personal y relaciones sociales (Weiss y Kahn, 1960; Shimmin, 1966). En la última categoria se incluyen: 
obligación, control y coacción (Friedman, 1961 y Miller, 1980). 

3.1.1.6. Habilidadpersonal: son una serie de habilidades de los jóvenes, 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 hacer y 
qué conocimientos y destrezas son consideradas por ellos más importantes en su trabajo (W.O.S.Y., In- 
ternational Research Team, 1988). 

El término HabilidadIndividuallo entendemos como la percepción que el sujeto tiene de sus propias 
habilidades en relación 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 trabajo. Algunas de estas 
habilidades son: 

a) Comparar objetos por su tamaño y forma o representártelos. 
b) Comprobar con rapidez y precisión combinaciones de letras y números. 



c) Descubrir relaciones entre objetos, patrones o diseños. 
d) Persuadir o cooperar con otros para realizar tareas (comunicarse con otros sobre las actividades 

relacionadas con el trabajo, demodo que puedan comprendery actuar deacuerdo con su informa- 
ción, consejo o instrucciones). 

e) Mover los dedos, manos o brazos de manera precisa y coordinada con lo que se ve u oye. 
f )  Comprender documentación o instrucciones escritas para obtener inrormación. 
g) Comprender y responder correctamente a instrucciones, información u orientaciones que le den. 

3.1.1.7. Locus de Contro1:es definido como la atribución causal delosactos y conductaspropias y de 
sus consecuencias (Ruiz-Quinlanilla, 1987); es decir, consideramos el Locus de Control como el grado 
en el que los jóvenes están 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. 
c) Tener éxito en el trabajo es una cuestión de suerte. 
d) Progresar en el trabajo depende de otras personas. 
e) La gente pobre lo es frecuentemente por su culpa. 
1) La posibilidad de conseguir un empleo depende del lugar donde uno viva. 

3.1.1.8. llulos Diogrbficos: se consideran, en primer lugar, aquellos datos referentes a la filiación 
---dia, i x i ,  ziiio y iiugar de nacimiento; sexo; estado civil; número de  hijos; servicio militar; domicilio ac- 
i u a i  y un riomiciiio adicic;ii&asi como una serie de datos complementarios como son: qué personas le 
prestan aj)o:io financiero y en qué medida, el nivel de estudios más elevado completado (aunque no lo 
haya finalizado), la kcha  de finaiizscidn de estudios, si posee o no el título o certificado de los estudios 
realizados, e! área en la ci!al ha recibido entrenamiento profesional, los años que ha estado en período 
d e  fc,;rnauón y por iiltimo, si I i o  tenido algún empleo anterior a! actual, especificando el tipo de 
empleo. 

Todci estos d ~ l o s  nos darán una mejor perspectiva de la historia individual y de la situación actual 
riel sujeto. 

3.1.2. /?rnb:cntc. luboval 

En cl AMBIENTE LABORAL encontramos: 

3.1.21. i¿elnciones inlerpersonales: son consideradas como categorías especiales de influencia so- 
cial, las cuales inciden en el desarrollo del rol en el trabajo. Dentro de ellas vamos a considerar: las rela- 
ciones con lo:; superiores y las relaciones con los compañeros. 

a) Relaciorres con los superiores, Los superiores proporcionan al joven consejos y aclaran expectati- 
vas referentes a los 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, eljo- 
ven puede, iniciahnente, no desear tal reto y procurar rebajar en gran medida lavariedad de las ta- 
reas en el trabajo. Los supervisores pueden comprender esto y asignar, en un principio, subtareas 
para ir progresivamente obligando al joven a aprender el trabajo completo. Este es un medio de 
desarrollo secuencia1 en el trabajo. El desarrollo secuencia1 en el trabajo hace pasar al joven por 
una serie de tareas, ajustando el nivel de «reto» a un nivel común de habilidad. 

6 )  Relaciones con los compañeros. Los compañeros juegan un papel importante e n  la socialización 
del joven. Las relaciones con los compañeros representan una de las relaciones más importantes 
en el desarrollo laboral (Storr, 1963; Khan y Antonucci, 1980). Desde el punto devistasocial y psi- 
cológico, el contacto con los compañeros supone un imporlante proceso en el que el joven ad- 
quiere nuevas conductas, valoraciones, normas y el sentido positivo del trabajo (Ziller, 1964). 

Las relaciones con los compañeros, al igual que las relaciones con los superiores, parecen tener para 
algunos jóvenes una ((función critica)). En una organización jerárquica, los jóvenes tendrán más compa- 
ñeros que superiores; cuando los superiores tengan un control grande, la frecuencia y duración de con- 
tactos con sus empleados será corta (Guest, 1955-56). En una organización con una falta de  jerarquiza- 
ción en las relaciones entre compañeros, será más fácil la comunicación, el apoyo y la colaboración entre 
ellos, que si se tratase de relaciones superior-subordinado. 



El apoyo de los compañeros se encuentra en dos tipos de teorías, según Kahn y Antonucci (1980): 
Teoría de la unión, la cual conexiona el tralo directo con el apoyo en las relaciones, y Teorías en la que el 
trato y el apoyo son un recurso en situaciones nuevas. 

Las interacciones con los compañeros configuran y mantienen el sentido de valía personal deljoven, 
sirviendo, a su vez, de función crítica psicológica de acuerdo con el locus de control del joven (Likert, 
1961, 1967). El efecto producido por las malas interacciones es reducir la eficacia y el concepto de sí 
mismo del joven. 

El apoyo de los compañeros se obseva como es]~xialmenle iniporlante durante el período de transi- 
ción (Khan y Antonucci, 1980). El apoyo de los compañeros no tiene que ser mostrado por todos o la 
mayoría de  ellos, es suficiente que uno o unos pocos compañeros se muestren deseosos de proporcio- 
narlo (Khan y Antonucci, 1980). Esta conducta, por parte de los compañeros, puede ser un soporte emo- 
cional y una fuente de feedback para eljoven teniendo un efecto importante sobre las din~ensiones de la 
personalidad laboral. 

Tanto los compañeros como los supervisores pueden ser fuentes de feedback, ésie ayuda a! joven a 
aumentar su eficacia, así como a buscar distintas alternativas o planes de carrera, aclararido el lipo de 
conducta apropiada. A través del ieedback se reduce la ambigüedad del rol en el lrabajo. 

Las tácticas desocialización influyen en el apoyo de los compañeros, yaquemientras que con eljefe y 
superiores se utilizan prácticas formales o inslitucionales de socialización, con los com]mieros, estas 
tácticas son informales o individualizadas. 

3.1.2.2. Caracteristicas delpuesto de trabajo: los primeros empleos o el cambio de un empleo a otro 
pueden afectar a niveles cognilivos, afectivos y conductuales. Las características de los empleos están de- 
mostrando tener efectos longitudinales y concurrentes sobre la personalidad laboral, las relaciones afec- 
tivas en el lrabajo, el comportamiento como miembro deungrupo y los patrones decarrera(Bray, Camp- 
be11 y Grant, 1974; Katz, 1978, Mortimer y Lorence, 1979; Kohn y Schooler, 1983; M.O.W. International 
Research Team, 1987). 

Cuatro categorías de las características de los empleos parecen tener influencias importantes sobre la 
socialización: 

Condiciones temporales. 
Contexto objetivo. 
Características subjetivas. 
Condiciones negativas. 

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

b) El Contexto objetivo del empleo se refiere al ANALlSlSDEL PUESTO DE TRABAJO, el cual con- 
siste en valorar los empleos en tres dimensiones: DATOS, PERSONAS Y COSAS, componentes 
del trabajo (Fine y Wiley, 1971). El contenido del empleo se basaenvarias premisas referidas alos 
empleos y las características de los empleos: 
b. 1) Las obligaciones laborales se pueden ordenar mediante los tres principios (Datos, Personas y 

Cosas). Estos son resultados finales del trabajo. 
b.2) Cada trabajador funciona de iorma única, en la relación con las cosas, con las personas, con 

los datos, etc. 
b.3) Todos los empleos requieren que el trabajador se relacione con cada una de esas dimensio- 

nes en algún grado. 
b.4) Existe un control finito de funciones que los trabajadores pueden realizar sobre cada dimen- 

sión. 
b.5) Las funciones incluidas en cada principio jerárquico forman a su vez conjuntos ordenados. 
b.6) Las tres jerarquías dan dos niveles para el empleo; nivel o com.vIejidadrelativa en relación a 
Personas, Datos y Cosas, y orientación o implicación proporcional con los Datos, Personas y Co- 
sas. 



Los sislemas conceptuales (datos) pueden implicar una mayor complejidad o abstracción 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 vivos. Por esto, estas cuali- 
dades de Datos, Personas y Cosas pueden interaccionar con varios de los atributos de la Personalidad la- 
boral en su influencia sobre los Resultados de la socialización. 

c) Las Características subjetivas son los aspectos psicológicos que los jóvenes experimentan a diario 
en su puesto de trabajo. Las características del empleo y las relaciones sociales pueden ser impor- 
tantes para ayudar a establecer y mantener sentimientos de aceptación personal. Las característi- 
cas subjetivas del empleo han demostrado relacionarse también con el funcionamiento psicoló- 
gico y el desarrollo de la socialización. 

d) Las Condiciones negativas de empleo incluyen conflictos en el desempeño laboral, ambigüedad y 
malas condiciones físicas de trabajo. Los jóvenes que trabajan constantemente bajo presiones de 
temperatura o con altos niveles de ruidos tendrán dificultades de interacción social y reducirán la 
posibilidad de recibir apoyo de sus compañeros. Sin apoyo social la conducta como miembro del 
grupo probablemente será negativa y realizará menos esfuerzos por relacionarse con los demás 
debido a que es más difícil desarrollar actitudes en estas condiciones (W.O.S.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 palabras y utilizarlas adecuadamente. 
b) Trabajar con números y utilizarlos para resolver problemas. 
C) Comprender y aplicar principios mecánicos. 
d) Mover todo el cuerpo, con precisión, rapidez y agilidad. 
e) Interpretar y comprender planos, gráficos u otros materiales que no utilicen palabras como medio 

básico de indicar lo que hay que hacer. 
f) Tener buenos conocimientos de gramática, reglas de puntuación y ortografía. 

3 . 1 2 4  ~ ~ r / l d f ~ d ~ ~ r ~ a l l i a . l i ~ l l a i :  tienc un x~ns ider~ble  inter2s enipirico y conceptual p;ir:i loiecono- 
niistas y sociólogos del irab3jo (Knlkherg v Sorcnsen, 1979; Aiidris3ni, 198ilj. Entre los disiinios :ispzc- 
tos teóricos de la calidad organizacional, nos centraremos en tres: La calidad de los compañeros, el entre- 
namiento y las secuencias de trabajo. 

En el 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 babilidades. 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 reportarán 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. Así, como al aprender tareas sencillas, le encargan otras más dificiles. 

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

Con respecto al último apartado, el entrenamiento y la orientación de los jóvenes, recogido en múlti- 
ples investigaciones y teorías (Osterman, 1980), veremos si la organización tiene interés en el aprendi- 
zaje de habilidades nuevas o más complejas, y si la organización brinda a los jóvenes la oportunidad de 
cambiar de puesto de trabajo para aprender nuevas destrezas y conocimientos. 

3.1.2.5. Tácticas deSocialización: cuando un joven (con o sin experiencia laboral) ingresa en una or- 
ganización le faltan bastantes conocimientos para comprender y realizar su trabajo. Las tácticas de socia- 
lización son un conjunto de métodos o procedimientos utilizados por los compañeros, superiores y otros 
responsables que sirven como profesores al joven. Los distintos métodos y procedimientos son vehicu- 
los que comunican al joven una información de cara a facilitarle el aprendizaje, incluyendo aspectos cog- 
nitivos, afectivos y conductuales. El término tácticas de socialización alude al modo cómo compañeros, 
superiores y responsables organizan el aprendizaje de estas experiencias para el joven (Van Maanen y 



Scbein, 1979). Para los anteriores autores, por ejemplo, las tácticas formales o institucionales proporcio- 
nan nuevos empleados con conocimientos y experiencias comunes con la intención de producir un 
mayor número de respuestas estandarizadas. Por contraste, las tácticas individuales proporcionan al jo- 
ven un grupo único de experiencias aprendidas que producen una mayor heterogeneidad en sus respues- 
tas. 

Van Maanen y Scbein (1979) señalan la tendencia de las prácticas institucionalizadas de socialización 
de desarrollar un patrón único de respuestas, mientras que en las tácticas de socialización informales, los 
sujetos desarrollarán mayor innovación en los roles y en sus respuestas. Las prácticas de socialización in- 
dividuales tienden a elicitar respuestas más innovadoras, alientan al joven a proponer e iniciar nuevos 
procedimientos o métodos de trabajo o a mejorarlos. Los resultados de estas tácticas influyen más positi- 
vamente sobre los niveles de esfuerzo, la innovación de tareas, las conductas interpersonales y sobre la 
autonomía (Nicbolson, 1984). 

Las ticticas de socialización difieien según el contexto en el que se presente lainformación al joven, 
el contenido de la información proporcionada y los factores sociales envueltos en la presentación de la 
inrormacióii. 

3.1.3. Resultados de los procesos de socializacidn laboral 

El conjunto de los RESULTADOS DE LOS PROCESOS DE SOCIALIZACION LABORAL in- 
cluye: 

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

Los jóvenes, mediante las prácticas de búsqueda de empleo, intentan lograr dos tipos de información 
acerca del mercado de trabajo. La primera información es relativa a las oportunidades de trabajo y la se- 
gunda se refiere a los empleos específicos (Wanous, 1980). Los jóvenes necesitan información sobre al- 
gunas características del trabajo en la organización. 

En una investigación 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 existía un gran desajuste entre 
los aspectos importantes de trabajo y lo que el joven esperaba en su primer empleo. 

Hemos considerado a los Desajustes como la comparación que losjóvenes realizan entre las expecta- 
tivas actuales en el trabajo y las que tenían antes de comenzar en él, con respecto alos aspectos importan- 
tes del trabajo. 

En la búsqueda de empleo se obtiene poca información acerca de los aspectos intrínsecos del trabajo 
(variedad, autonomía en el trabajo, ...), aunque un poco más que de los aspectos extrínsecos (paga, con- 
diciones físicas, etc.) (Wanous, 1980). Los aspectos intrínsecos del trabajo son considerados por los em- 
pleados como los más importantes (M.O.W., lnternational Researcb Team, 1987). 

3.1.3.2. Conflictoy ambigüedad del rol: la ambigüedad del roles el grado de incertidumbre que el jo- 
ven tiene respecto al rol que desempeña. La incertidumbre está producida por una falta de información, 
que puede estar provocada por deficiencias objetivas o deficiencias en los canales de comunicación 
(Peiró, 1986). Es decir, los miembros del conjunto del rol no dejan aljoven saber cuáles son sus expectati- 
vas o cuál es la información necesaria para desempeñar el rol, bien sea porque no tienen la información o 
bien porque no se la quieren dar (Scbein, 1982). 

La ambigüedad en los roles puede encontrarse en múltiples áreas, las más frecuentes son: los límites 
de las competencias de los roles, los procedimientos y medios para desempeñar el trabajo, los criterios y 
métodos de evaluación del propio trabajo, y las expectativas de los miembros del conjunto del rol sobre 
su propio desempeño. 

La ambigüedad del rol produce una baja satisfacción en su desempeño y un incremento de la tensión 
y del stress (Peiró, 1986). Existe cierta evidencia referente a la reducción de la eficacia debido a la ambi- 
güedad del rol (Coben, 1959). Pero no todos los efectos son negativos, la ambigüedad del rol permite una 
cierta flexibilidad en el desempeño del rol en función de la situación y facilita la solución de los conflic- 
tos (Hollander, 1964). 

En los ( 'o~ i j l rcros  <Ir rul los miembros del ;oiijunio de roles tienen cxpcctarI\,as difwntes  rcs])ccto a 
13 peisnn3 q1.c descmpeñ;i e rul (Shein, 1982). I'rlr6 (19861 disiingiic dosiipoi de ronnicios de rol. cl con- 



flicto del tipo intra-rol y el conflicto inter-rol. Particularmente nos centraremos en el primer tipo. Los 
conflictos inlra-rol son aquellos que  surgen cuando existen discrepancias enlre las expectativas del rol y 
de la persona o a una falta de congruencia entre el rol y las capacidades, necesidades o valores de la per- 
sona; también se producen cuando las expectativas de los distintos miembros son incompatibles entre sí, 
de modo que si eljoven satisface aunos no podrásatisfacer aolros. El último tipo de conflicto intra-rol es 
aquel en el cual el joven desarrolla expectativas contradictorias entre sí. 

Al igual que en la ambigüedad del rol, los efectos de los conflictos del rol producen un decremenlo en 
la eficacia del desempeño del rol, una mayor tensión fisiológica y stress (McLean, 1974). 

3.1.3.3. Satisfacción laboral: iinplica una coniparación entre los valores personales o metas y la 
experiencia. La importancia del valor o d e  la meta influye poderosamente en la forma o función de la sa- 
tisfacción en el trabajo. La satisfacción laboral la abordaremos desde dos instrumentos: en el primero 
mediremos Sati~facción, es decir cuán satisfechos se encuentran los sujetos con distintos aspectos del 
trabajo, como son: 

a) El sueldo o paga que recibe al realizar su trabajo. 
b) La forma en la que el empleo proporciona un futuro seguro. 
c) La amistad de los compafieros de trabajo. 
d) La competencia del supervisor a la hora de tomar decisiones. 
En el segundo instrumento, mediante una escala de cinco valores, mediremos el grado de Satisfac- 

ción General que el sujeto tiene en su empleo actual. 

3.1.3.4. Bicriestargeneral: este primer período se caracteriza por la toma de nuevos roles y cambios 
en las orientaciones por parte de los jóvenes hasta conseguir un rol adecuado. Los jóvenes tendrán que 
hacer frente a nuevos y cambiantes ambientes laborales. No todos los cambios o transiciones tendrán 
implicaciones negativas para la salud. 

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

Por todo esto, se considera al Bienestar General no sólo como un importante indicador de las interac- 
cionesjuventud-ambiente, sino como unavariable intermediaria importante en procesos que relacionan 
la personalidad en el trabajo de los jóvenes, el ambiente laboral y otros resultados del desarrollo del rol 
en el Trabajo. 

3.1.3.5. Conducta de búsqueda: influyen en la situación del empleo, la cantidad d e  tiempo empleado 
en obtener trabajo, la adecuación entre la personalidad laboral y las características del trabajo (Wanous, 
1980). Las prácticas y conductas de búsqueda son un importante constructo en las teorías de la ((Rotación 
del trabajador)) (March y Simon, 1958; Mobley, 1977,; Muchinsky y Morrow, 1980), movilidad prnfesio- 
nal (Granovetter, 1975) y toma de decisión de la profesión (Supper el al., 1957; Holland, 1972). 

Es probable que existan diferencias en cuanto a cuán sistemáticos o azarosos son los jóvenes en la 
búsqueda de trabajo. Por ejemplo, Oslerman (1980) encuentra que la experiencia o inexperiencia laboral 
de la juventud influye en la naturaleza sistemática o azarosa de sus prácticas de búsqueda. 

Las condiciones económicas generales y la demanda de jóvenes por parte de los empresarios puede 
variar con arreglo a la ocupación y al número de primeras firmas en el mercado. Este factor hace la bús- 
queda más probabilística y más o menos sistemática para los jóvenes en términos de influencia sobre el 
desarrollo del rol laboral. 

Una dimensión de la búsqueda es la directividad o enfoque. La juventud puede variar en  su enfoque 
por medio d e  la extensión con la que planifican su búsqueda de trabajo. Lajuventud que planifica cnida- 
dosamente puede aceptar sólo trabajos que se adapten a sus valores y metas laborales, y puede ser más 
restrictiva en el enfoque de su búsqueda. Pueden estar más seguros sobre qué quieren hacer pero menos 
dispuestos a aceptar un trabajo que no se adapte a s u  personalidad laboral (Stafford y Jackson, 1983). En 
consecuencia, pueden lograr una mayor congruencia entre sus habilidades o motivos y los reqnerimien- 
tos del trabajo y recompensa una vez empleados, pero experimentan una gran incongruencia entre el 
deseo de estar empleado y el estado de empleado que da el mercado laboral. Así, lajuventud que se dife- 
rencia en el enfoque de su búsqueda variará, probablemente, en el desarrollo de sus metas. 



Las práclicas de búsqueda de empleo implican un estado de incertidumbre (Berlyne, 1965). Por esla 
razón es importante conocer la PERCEPCIONDEL MERCADO LABORAL que losjóvenes poseen. Una 
dimensión en las percepciones del mercado laboral son las perspectivas de empleo (Dreher y Dougherty, 
1980). 

Las percepciones de lajuventud acerca de la probabilidad de empleo es reflejo de las condiciones eco- 
nómicas generales y de las oportunidades del mercado laboral. Estas oporlunidades estan influenciadas 
por la preparación en la escuela, la disposición del joven a emigrar o a abandonar su hogar, elc. 

El término Percepción del mercado laboral lo consideranlos como las posibilidades que tenían losjó- 
venes de encontrar un empleo interesante, en una empresa de  su preferencia y en el tipo de trabajo para 
el cual han recibido entrenamiento o lienen experiencia, antes de encontrar su actual empleo. 

Las percepciones del mercado laboral están directamente influenciadas por las prácticas y conductas 
de búsqueda de empleo. 

3.1.3.6. Conducta infopersonal: durante el período inicial del desarrollo del rol laboral, la coopera- 
ción, el conflicto y la aceptación por los demás son resultados importanles para losjóvenes. Mead (1930) 
reconoció que los nuevos empleados aprenden las argucias relativas a su nueva situación a través de la in- 
teracción con sus con~pañeros y supervisores. Las relaciones sociales pueden ser importantes para losjó- 
venes al formular una perspectivaacerca de quées esperado y aceptado en un rol determinado. Unjoven 
puede cambiar la naturaleza positiva o negativa de las actitudes sociales y conductuales en relación a los 
otros. 

Estas respuestas interpersonales son particularmente influyentes por la inleracción entre las prácti- 
cas desocialización, el apoyo de los superiores y compañeros, y las dimensiones de la personalidad labo- 
ral tales como las normas societales y las metas interpersonales del trabajo. 

3.1.3.7. Esfuerzo:éste puede ser visto desde la perspectiva de losjóvenes 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 
10s compañeros o el nivel común 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 adaptación o mejora de estrategias ha sido discutido en revi- 
siones de  la Teoría de la carrera y en investigaciones sobre movilidad de carrera (Hall, 1976; Gould, 
1979). Los niveles de esfuerzo por encima del mínimo son considerados importantes por los patronos, 
supervisores y en cierlas organizaciones, por los empleados. Altos niveles de esfuerzo influyen conside- 
rablemente sobre los niveles de producción y a través de estos resultados sobre el prestigio personal y la 
seguridad. 

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

Se distinguen dos clases de innovación en la que los jóvenes pueden comprometerse para modificar su 
situación laboral. La primera es la Innovación de la tarea o de los contenidos, la cual se corresponde básica- 
mente con la frecuencia con la que se crean nuevos procedimientos de trabajo o formas de hacer la tarea o 
hacer sugerencias acerca de distintas o mejores formas de realizar el trabajo. Para Feldinan (1976) estas in- 
novaciones de tarea suponen un mejor desarrollo del rol laboral estando influenciado por las relaciones 
con los supervisores y con~pañeros así como por la retroalimentación positiva. Las prácticas de socializa- 
ción más formales influyen en las conductas de innovación de tareas (Van Maanen y Schein, 1979). 

La segunda clase de innovación es la Innovación de carrera. Esta conducta es productiva, ya que se 
producen una serie de contactos con el grupo de trabajo o con la organización con el fin de obtener infor- 
mación para progresar en la carrera. Es decir, el joven busca guía o consejo de los otros y puede recibirlo 
desde ellos. Un tipo de novedad de carrera sería que el joven pudiera llegar a ser profesor de otros. Feld- 
man (1976) encontró en un estudio realizado, que proveer de guía o consejo a otros es considerado por 
los nuevos empleados como ilegítimo hasta que éstos no hubieran adquirido un mejor conocimiento de 
sus trabajos y establecido relaciones con sus superiores y compañeros. El guiar o aconsejar a otros no pa- 
rece ser una respuesta particularmente fuerle en este primer período de trabajo. 



El planificar la carrera y los comportamientos de búsqueda son formas en las cuales el contexto modi- 
fica la conducta. Cuanto mayor es la búsqueda, probablemente losjóvenes experimentarán más las tácti- 
cas institucionales de socialización (formales, fijas y serias). Por ello, cuanto más se practica la socializa- 
ción en la institución, mayor es el compromiso de la juventud con La organización, pero menor es su 
comportamiento de innovación de tareas (Whitely, 1987). 

3.1.3.9. Patrón de carrera: la juventud tiene muy poco desarrollados los proyeclos de trabajo o de ca- 
rrera al comenzar a trabajar (Hall, 1976). Después de estar trabajando durante un período de seis meses a 
dos años pueden tener suficiente información 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 año o 
los siguientes, buscando consejo o experiencias que le ayuden a clarificar la dirección a seguir en su tra- 
bajo. 

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

4. DISEÑO DE LA INVESTIGACION 

El estudio completo del Proceso de Socialización laboral de losjóvenes se llevará a cabo mediante un 
DISENO LONGITUDINAL de seguimiento de los grupos de la muestra a lo largo de un período que 
abarca desde el comienzo de la carrera laboral (edad aproximada entre los 17 y 23 años) hasta dos años 
después. 

Este diseño incluye tres momentos temporales de recolección de datos que quedan denominados 
como Tiempo 1 (tl), Tiempo 2 (t2) y Tiempo 3 (t3). El primer momento de medición (tl) comprende un 
período correspondiente entre los 3 y 9 meses de estar trabajando en el primer empleo (a tiempo y paga 
completos); el segundo momento (t2) se llevará a cabo entre los 9 y 12 meses después del tiempo 1; por 
último, el tercer momento de la medición (t3) se situará en torno a dos años después del t1 (ver cuadro). 

TIEMPO 1 (tl): 

TIEMPO 2 (t2): 

TIEMPO 3 (t3): 

mínimo máximo 

3 meses 
(primer empleo) 

9 meses 
desde tl  

2 años 
de t l  

9 meses 
(primer empleo) 

12 meses 
desde t l  

En el trabajo que se presenta, los datos analizados son los referentes a t l .  Realizamos un ESTUDIO 
DESCRIPTIVO de los resultados hallados en este primer momento de evaluación, que coincide con la 
incorporación de los jóvenes al mundo laboral. 

El CUESTIONARIO utilizado en la medición de los constructos de la investigación ha sido probado 
y validado en investigaciones anteriores. Los distintos instrumentos han sido elaborados en base a la lite- 
ratura existente sobre el tema. Entre septiembre y diciembre de 1987 se llevó 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 problemática aparejada al diseño y la accesibilidad a los grupos de la muestra, en el que se incluía ya 
una muestra de Andalucía. 



5. METODO 

5.1. Descripción de la muestra 

La muestra está constituida por jóvenes en primer empleo cuyas edades estan comprendidas entre 
los 17 y 23 años, realizando su trabajo en organizaciones tanto públicas como privadas de 40 o más em- 
pleados, donde se han inplantado diversos grados de innovación tecnológica. 

Los dos grupos ocupacionales objeto de la investigación son: 

1. Usuarios y operadores de SISTEMAS DE ZNFORMAC(ON complejos. 
2. Operadores de máquinas y herramientas que desarrollan su actividad en PROCESOS DE PRODUC- 

CION y MANUFACTURACZON. 

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

Se trata de ocupaciones con cierta tasa de cambio tecnológico importante en el futuro. 
Son ocupaciones con un entrenamiento específico, lo que asegura una estandarización de la muestra. 
Son empleos que requieren un nivel bajo de cualificación y destrezas. 
La composicih por sexos en ambas ocupaciones refleja los distintos patrones de carrera de bom- 
bres y mujeres. 
Son ocupaciones con un mercado laboral de gran actividad que permite centrarse en los emplea- 
dos en Lugar de en los desempleados. 

A continuación describiremos las características de los sujetos por grupos que componen la muestra: 

1. OPERADORES Y USUARIOS DE SISTEMAS DE INFORMACION 

El grupo de operadores y usuarios de sistemas de información son jóvenes que trabajan en oficinas 
automatizadas. 

1.1. Antigüedad 

La antigüedad de los jóvenes en la empresa está comprendida entre los 3 y 9 meses. 

1.2. Tipo de Empleo 

Empleadoslas en su primer empleo a TIEMPO COMPLETO, con un mínimo de un 60 010 dedicado a 
actividades laborales y un 40% de máximo como tiempo de formación. 

1.3. Paga o Sueldo 

El sueldo es COMPLETO, aunque en él existan descuentos por formación. 

1.4. Historia Laboral 

El empleo actual es su primer empleo a tiempo completo. Es decir, acaban de finalizar su período de 
formación o sólo han tenido esporádicamente 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: 

Operador-Procesados de textos. 
-Mecanógrafola. 
-Télex, teletipo, Fax, etc. 
-Mini o micro ordenadores. 
-Oficinistas. 
Operador-Procesador de datos. 
-Manejo de equipos que clasifiquen, ordenen, calculen, realicen sumarios y registren datos. 

Quedan excluidos los programadores y personas con alta cualificación informática. 



1.6. Tamaño de la Empresa 

El número dc empleados es igual o superior a 40. La razón por la que seelige esle número es porque 
en empresas con éste o superior número se dan relaciones industriales Cortnalizadas. 

1.7. Tipo de Organización 

Se han incluido lanto Empresas de la Administración Pública como Empresas Privadas 

1.8. Composicich por Sexos 

La mayoría de la composición de este grupo son mujeres 

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

2.1. Antigüedad 

La antigüedad del ein]~leado en la empresa está comprendida ENTRE 3 Y 9 MESES. 

2.2. Tipo de Empleo 

Empleados/as en su primer empleo a TIEMPO COMPLETO (con un mínimo del 60% dcl tiempo de- 
dicado a actividades laborales y el 40% restanle como máximo a tiempo de Corniación). 

2.3. Paga o Sueldo 

El sueldo o paga es COMPLETO (aunque existan descuentos por fornlación). 

2.4. Historia Laboral 

El empleo actual es su primer empleo a tiempo coinpleto. Es decir, acaban de finalizar su período 
de formación o s61o han tenido esporadicamente empleos a tiempo parcial, de fin de semana o 
similares. 

2.5. Tipo de Puesto de Trabajo 

En el presente apartado especificamos la actividad laboral desempeñada por los sujetos. Iricluimos en 
este grupo: 

e Operadores de máquinas de fundición en coquilla. Eslas máquinas son un tipo de fundición meca- 
nizadas (coquilla, inyección, etc.) 

e Operadores de máquinas de hacer moldes (moldeadores). Son operadores que confeccionan mol- 
des y plantillas. 

e Tornero-Fresador. Ambos realizan u n  trabajo siniilar. 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 sujetos que confeccionaii núcleos o noyos (moldes que poseen partes huecas). Su 
actividad es muy similar a la de los moldeadores, se trata de una especialización de éstos. 

* Ajuslador-Montador. El Ajustador confecciona y coloca piezas unas dentro de otras sin soldadura. 
El Montador une unas piezas a olras para formar la estructura de una pieza. 
Soldador. Este puede utilizar soldadores eléctricos, d e  plasma, etc. 

e Cortador. Pudiendo utilizar sopleles, cortadores láser, etc. 
De este grupo han quedado excluidos: 

-Operarios relacionados con la mecánica del aulomóvil. 
-Montadores de equipos electrónicos. 
-Operadores de robots. 
-Operadores de prensas inecánicas. 
-Montadores exclusivamente. 



2.6. Tamaño de /a Empresa 

El número de empleados ea  la empresa es igual o superior a 40. El elegir este número es debido a que 
en empresas con éste o superior número se producen relaciones industriales formalizadas. 

2.7. Tipo de O,$an~zación 

Los sujetos pertenecen a Empresas privadas aurique en ellas se incluyen las Empresas pertenecientes 
al I.N.I. En cuanto al tipo de  Industrias, éstas son: 

* Industrias del metal: 
-Empresas metalúrgicas tales corno: Altos Hornos, fundiciones, talleres, ... (manipulación de má- 

quinas a un nivel medio-alto, transformación de n~aterias primas, Cabricación en bruto de engra- 
najes, estructuras, elc.). 

-Empresas del metal (en sentido amplio): Astilleros, ferrocarriles, aeroplanos, automóviles, línea 
blanca, elc. 

Otro tipo de  Industria: 
-Cualquier tipo de Industria que desarrolle las actividades objetivo (excluidas las que tengan im- 

plantados procesos de producción continua). 

2.8. Con~>os~ción por Sexos 

La composición en estc grupo cs prcdominantcmente de varones 

5.2. Composición de la Muestra 

La composición total de la muestra empleada es de noventa y cinco sujeios, cincuenta y tres de los 
cuales pertenecen al grupo de los ojmarios y usuarios de los sistemas de información y los cuarenta y dos 
restante pertenecen al segundo grupo (ver cuadro). Los datos de diez de los sujetos grupo -operadores 
de máquinas y herramientas en procesos de producción o manufacturación- han sido recogidos en Gui- 
puzcoa, debido a las dificultades en encontrar sujetos con las características previstas por el estudio en 
Andalucía. 

USUARIOS-OPERAD. OPERAD. MAQUINAS 
SIST. INFORMACION PROC. PRODUCCION 

N. TOTAL l 95 

N. X GRUPO I 53 42 

COMP. X SEXO Predominio de mujeres Mayoría de hombres 

ORGANIZACION l Predominantemente de 
Industrias del Metal 

5.3. Descripcióii del instrumento de medida (Ver anexo -1-1 

El CUESTIONARIO W.O.S.Y. está compuesto por veinticuatro instrumentos de recogida de datos 
relacionados con el contexto concer~tual de la investieación ínersonalidad laboral. ambiente laboral v so- ,. 
cialización laboral). Todos estos initrumentos han si& cuidadosamente seleccionados en función de su 
fiabilidad de medida, su consistencia interna elevada y su validez para medir los constructos selecciona- 
dos. 

Los instrunientos contenidos en el cuestionario son los siguientes: 
1. Datos Personales. 
2. Patrón de Carrera y Jornada Laboral. 
3. Prácticas de Búsqueda de  Empleo y Percepción del Mercado Laboral. 



4. Habilidades Personales. 
5. Normas Societales del Trabajo. 
6. Aspectos Importantes del Trabajo. 
7. Resultados Valiosos del Trabajo. 
8. Centralidad Relativa del Trabajo. 
9. Centralidad Absoluta del Trabajo. 

10. Definición de Trabajo. 
1 l .  Esfuerzo. 
12. Habilidades Individuales. 
13. Mejora de las Estrategias de Carrera. 
14. Mejora de las Estrategias de Innovación de Contenidos. 
15. Conflicto y Ambigüedad del Rol. 
16. Relaciones con Superiores y Compañeros. 
17. Calidad de la Organización. 
18. Tácticas de Socialización. 
19. Análisis del Puesto de Trabajo. 
20. Desajustes. 
21. Satisfacción. 
22. Bienestar Psicológico (G.H.Q.). 
23. Locus de Control. 
24. Satisfacción General. 
El cuestionario W.O.S.Y. se ha elaborado en forma de PROTOCOLO que contiene los 24 instrumen- 

tos de la prueba más los dalos de identificación de cada sujeto. 
Se ha utilizado un protocolo de respuestas para cada sujeto, y su composición es la siguiente: 
@ Instrumentos. 

Items. 
Escalas de respuestas con tarjetas (ver cuestionario con tarjetas incluidas). 
Espacios de codificación de respuestas (Código). 
Espacios reservados para el proceso de datos (Columnas y Variables). 
Aplicación (Entrevista, Autoaplicación y Libre opción). 

Los instrumentos del cuestionario se clasifican en tres tipos atendiendo a su APLICACION: 
0 ENTREVISTA. El entrevistador maneja el protocolo, lee y aclara los items del instrumento. 
0 AUTOAPLICADO. El propio entrevistado lee y escribe las respuestas correspondientes en el lu- 

gar destinado para ello. 
LIBRE OPCION. En función del interbs, motivación y nivel de comprensión del entrevistado, el 
entrevistador decidirá según propio criterio si procede la entrevista o la autoaplicación. 

6. RESUMEN 

En el capitulo hemos presentado los objetivos, el diseño y la metodologia de estudio. 
El objetivo básico del estudio consiste en explorar el Proceso de Adaptación al trabajo, mediante la 

Socialización Laboral, de jóvenes empleados en organizaciones con cierto grado de innovación tecnoló- 
gica. 

El presente trabajo es un estudio descriptivo de los resultados hallados. La muestra está compuesta 
por noventa y cincojóvenes, cincuenta y tres de los cuales pertenecen algrupo de usuarios de sistemas de 
información y los cuarenta y tres restantes son operarios en máquinas y herramientas en Procesos de 
Producción. Todos estosjóvenes están trabajando en un primer empleo a tiempo completo en organiza- 
ciones de cuarenta o más 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 Socialización Laboral. 

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



CAPITULO 4 

PRESENTACION Y ANALISIS DE DATOS 

1. DATOS PERSONALES 

El análisis de los datos referentes a este instrumento nos ha proporcionado los siguientes resultados. 
En este instrumento la primera variable tratada ha sido elAi\lO DE NACIMIENTO. Hemos hallado 

que existe una diferencia significativa entre ambos grupos. En el primer grupo, los sujetos nacieron, de 
media, en el ano 1966, mientras que los jóvenes del segundo grupo nacieron en el año 1967. Esto implica 
que los jóvenes usuarios de sistemas de información son, por tBrmino medio, un año mayor que los jóve- 
nes operarios en procesos de Producción. 

En relación al SEXO, observamos que en el grupo de usuarios de sistemas de información existe un 
predominio de mujeres, un 77,36%, siendo los varones una mínima parte (22,64 %) en este grupo. Por el 
contrario, en el segundo grupo, el total de los sujetos son varones, esto repercute en la muestra total, de 
modo que el porcentaje de varones es un 56,84%, mientras la población de mujeres es menor, sólo un 
43,16%. 

Año de Nacimiento 

Torai Us. S. Inf Op. P. Prod. 

Media Des. T Media Des. T. Media Des. T. f 

66,76 1,651 66,33 1,583 67,28 1,597 2,895 

Hombres 
Mujeres 

Total 

Usuarios S. Infor. Operarios Pr. Prod. 

22,64 100,OO 56,84 
77,36 0,OO 43,16 

100,oo 100,oo 



La tercera variable analizada es el ESTADO CIVIL. Encontramos que la mayor parte d e  los Sujetos 
en ambos grupos están solteros (94,74%), mientras que  una minoria-un 5,26 010- han contiaido nupcias. 
Estos i'esultados demuestran la tendencia actual a retrasar la edad a la que se accede al matrimonio. 

Usuarios S. Inform. 1 94,34 5,GG 100,OO 

Idénticos resultados hallamos en relación a la CONVIVENCIA. Un 94,74% de los sujetos vivian con 
sus padres y el porcentaje restante, un  5,26010, lo hacían con su pareja. 

E n  el STATUS DE EMPLEO DE LA PAREJA, distinguimos dos tipos de estalus de empleo: las pa- 
rejas podían estar trabajando o no trabajar. En el grupo de  usuarios de sistemas informáticos, todos los 
sujetos que  declararon estar casados, sus respectivas parejas trabajan, un  5,66%. En el segundo grupo, 
ocurre lo contrario, el mismo porcenlaje de  sujetos casados se corresponden con el porcentaje de  parejas 
no trabajadoras, el 4,76010. 

Operarios P. Prod. 

Usuario S. Infor. 1 94,34 5,66 0,OO 100,OO 

95,24 4,7G 100,OO 

L'n ~u. t i i to .~I  S U h l E I I O  DF. HIJOS. no c\.sicii dilcrcn~i.ts \igtiirixii\ns mt i : . , i i~b~ \  gru11~1,. Siendo 
I;i nicdi:~ d? Iiijosde O,@% cii el éiulw dr. uili:,ri.,s clc s is tcni~ ,  dc IniuiiiixiGn y i,b24 211 cI giupo 11: L I I P  

Tolal 

Operario P. Prod. 

rarios en sistemas de Producción. La media total es de  0,065 hijos 

94,74 5,26 100,OO 

95,24 0,OO 4,76 100,OO 

En los datos personales incluimos el SERVICIO MILITAR, de  modo que los jóvenes podían haberlo 
cumplido, estar esperando cumplirlo, cumpliéndolo o estar exento de realizarlo. D e  los varones usuarios 
de  tecnologia informática, el 11,32Q/o han cumplido el servicio militar y el mismo porcentaje de  sujetos 
estan exento d e  cumplirlo. En el segundo grupo, operarios de  Procesos de  Producción, un  45,24% de los 
sujetos han cumplido el servicio militar, un 30,95%está esperando hacerlo, un4,76%10 esta cumpliendo 
y el 19,05% restante está exento de realizarlo. 

Total 

Número de hijos 

/ Umarlo.r S. Infor. Omi-arios P>: Prod. Torai 

94,74 3,16 2,11 

Total 0 s .  S. I I , ~ .  Op. P. Prod. 

Media Des. T. Media Des. T Media Des. T. f 

0,065 0,288 0,098 0,361 0,024 0,154 1,254 

Mujcrcs 
Cumplido 
Esperando hacerlo 
Cui1~j1li6ndolo 
Exento 

77,36 0.00 43,16 
11,32 45,24 26,32 
0,OO 30,95 13,68 
0,OO 4,76 2,11 

11.32 19.05 14.74 



Otro aspecto analizado fue el NIVEL DE ESTUDIOS. Los sujetos de nuestro estudio podían haber 
estudiado E.G.B., B.U.P., o F.P., un grado medio universitario o un grado superior universitario. Como 
era d e  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 informáticos, nos encontramos con sujetos que tienen un nivel de estu- 
dios mayor al exigido para estas ocupaciones, un  15,09010 de ellos ha estudiado un diplomatura universi- 
taria y un 1,89% una licenciatura universitaria, caso que no ocurre en  el grupo de  operarios de sistemas 
automatizados en la Producción. 

De todos los jóvenes, un 82,11 %tienen la TITULACION exigida al nivel de  estudios que realizaron, 
mientras que un 16,84% no la poseen. En el grupo de usuarios de  sistemas informáticos, un  84,91010 tie- 
nen dicha titulación, un  13,21% no la tienen, el 1,89% restante no contestó o no fueválida su respuesta. 
En el segundo grupo, el porcentaje de jóvenes con titulación es de  un 78,57% y el 21,43 010 restante no la 
poseen. De ello se deduce que en el grupo de  operarios de  procesos de  Producción hay menor número de  
sujetos con la titulación adecuada al nivel de  estudios realizados, es decir, un  mayor número dejóvenes 
han finalizado sus estudios. 

E.G.B. 
B.U.P. o F.P. 
Grado medio 
Grado supcrior 

Usuario S. Infor. 1 1,89 84,91 13.21 

Usuarios S. Iifor. Opera>ios Pr. Prod. Totai 

7 3  11,90 9,47 
75.47 88,lO 81,05 
15,09 0,OO 8,42 
1,89 0,OO 1,05 

100,oo 100,oo 100,oo 

En cuanto al AÑO D E  FINALIZACION DE LOS ESTUDIOS, no se  encontraron diferencias signifi- 
cativas entre ambos grupos, siendo 1985 en el último trimestre, el año, de  media, de  finalización de  los 
estudios para la muestra total. 

Operario P. Prod. 

Totai Us. S. I r (  Op. P. Prod 

0,OO 78,57 21,43 

1 Media Des. T. Media Des. T. Media Des. T. t 

Año de Finalizacih 1 8 5 , 9 8  2,209 85,64 2,226 86,42 2,135 1,721 

Analizamos el PERIODO D E  FORMACION OCUPACIONAL, medido en años, hallando diferen- 
cias significativas entre ambos grupos. Los sujetos del primer grupo han tenido de  media un tiempo de  
dos años de  formación ocupacional, siendo tres años el periodo de  formación realizado por los jóvenes 
del segundo grupo. Por lo cual, los operarios de  procesos de  Producción han realizado un periodo mayor 
de  formación ocupacional que  los usuarios de  sistemas informáticos. 

Total 1,05 82,21 16,84 

Años de Form. Ocup. 

Torai Us, S, I I ~  Op. P. Pmd. 

Media Des. T. Media Des. T. Media Des. T. t 

2,86 2,083 2,49 2,130 3,31 1,957 1,929 



El último aspecto recogido en los Datos personales ha sido el EMPLEO ANTERIOR de losjóvenes. Exa- 
minamos si los sujetos habían tenido un empleo anterior y el tipo de empleo. Así, hemos visto si el em- 
pleo anterior era a tiempo parcial, un trabajo de estudiante (en prácticas), un trabajo de vacaciones, un 
trabajo a tiempo parcial más un trabajo de estudiante, un trabajo parcial más un trabajo de vacaciones, un 
trabajo de estudiante más un trabajo de vacaciones o un trabajo a tiempo parcial más un trabajo de vaca- 
ciones más un trabajo de estudiante. 

En el grupo de los usuarios de sistemas informáticos, un 50,94% de los sujetos no habian tenido nin- 
gún empleo anterior frente al 33,33 % en el otro grupo. El porcentaje de sujetos que habian realizado al- 
gún trabajo a tiempo parcial es de un 22,64% en el primer grupo y de un 33,33 % en el segundo. Los jóve- 
nes que habían trabajado de estudiante, es decir, un trabajo en prácticas, en el primer grupo es sólo de un 
9,43 % frente al 19,05% del segundo grupo. En vacaciones ocurre exactamente igual, los sujetos del se- 
gundo grupo han realizado mayor número de trabajos que los del primer grupo. Sucede lo contrario res- 
pecto a trabajos a tiempo parcial más un trabajo de estudiante, son los jóvenes pertenecientes al primer 
grupo los que realizan más estos trabajos. En cuanto a trabajo a tiempo parcial más un trabajo de vacacio- 
nes, ningún sujeto del segundo grupo los ha realizado, ocurriendo lo contrario en trabajo de estudiantes 
más trabajos de vacaciones, en el cual, ningún sujeto del primer grupo los ha desempeñado. 

No Contesta 
No 
A tiempo Parcial 
Tr. Estudiante 
Tr. Vacaciones 
Tr. Parc. + TI. Est. 
Tr. Parc. + Tr. Vac. 
Tr. Est. + Tr. Vac. 

Usuarios S. lnfor. Operarios Pr. Prod. Total 

1,89 2,38 2,11 
50,94 33,33 43,16 
22,64 33,33 27,37 
9,43 19,05 13,68 
1,89 4,76 3,16 
9,43 4,76 7,37 
3,77 0.00 2,11 
0,OO 2,38 1 ,O5 

2. PATRON DE CARRERA 

En este instrumento hemos recogido las actividades laborales que los jóvenes pertenecientes a la 
muestra han desarrollado en los últimos dos años. Así, durante el periodo comprendido entre octubre- 
diciembre de 1986 y enero-marzo de 1987, la gran parte de losjóvenes en ambos grupos, realizaban estu- 
dios coherentes con el trabajo que actualmente desempeñan. En ambos periodos, un grupo de jóvenes, 
además del estudio, trabajaban aunque con un predominio de los estudios. Sin embargo, entre enero y 
marzo de 1987, una proporción media de jóvenes trabajaban temporalmente. 

En el periodo comprendido entre abril y junio de 1987, la mayor parte de los jóvenes operarios en pro- 
cesos de Producción seguían realizando sus estudios. Por su parte, los usuarios de sistemas de Informa- 
ción trabajaban temporalmente, aunque un grupo de ellos continuaba estudiando. Entre junio y sep- 
tiembre del mismo año, los jóvenes 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 Producción, la mayoría de los jóvenes realizan dos actividades distintas. De este modo, 
una parte de ellos estudiaban y trabajaban conjuntamente (aunque existiendo un predominio de los es- 
tudios) y en igual proporción, los jóvenes restantes cumplían con el servicio militar o civil. 

Losjóvenes, entre octubre y diciembre de 1987, en general, siguen sus estudios; aunque en el primer 
grupo un porcentaje de losjóvenes además de estudiar trabajan y en el segundo grupo, ciertosjóvenes es- 
tán trabajando de forma estable. 

En los períodos comprendidos desde enero hastaseptiembre de 1988, cadavez es mayor el porcentaje 
de jóvenes que acceden a un puesto de trabajo estable, aunque sin dejar, por ello, de estudiar. 

Actualmente, la mayor parte de los jóvenes están trabajando de manera estable, y algunos temporal- 
mente. Un porcentaje considerable de sujetos sigue estudiando. 



OCTUBRE-DICIEMBRE 1986 

No Contesta 
Tr. Es. T. Comp. 
Tr. Es. T. Parc. 
Tr. Temporal 
Estud. Coher. 
Estud. Incoh. 
Est. + TI. (Est.) 
TI.+ Est. (Tr.) 
Sin Tr. (buscando) 
Sin TI. (sin busc.) 
Servic. Militar 

 usuario.^ S. k f o i :  Operarios Pr. Prod. Total 

7 , s  0,OO 4,2 1 
5,66 7,14 6,32 
1,89 2,38 2, l l  

13,21 11,90 12,63 
35,85 33,33 34,74 
3,77 9,52 6,32 

16,98 14,29 15,79 
3,77 2,38 3,16 
9,43 9,52 9,47 
0,OO 4,76 2,ll  
1.89 4.76 3.16 

ENERO-MARZO 1987 

1 Usuarios S. Info>: Onerarios P,: Prod. Total 

No Contesta 
Tr. Es. T. Comp. 
TI. Es. T. Parc. 
TI. Temporal 
Estud. Coher. 
Estud. Incoh. 
Est.+ Tr. (Est.) 
Tr. i Est. (Tr.) 
Sin Tr. (buscando) 
Servic. Militar 
Vacaciones 

ABRIL-JUNIO 1987 

NO Contesta 
Tr. Es. T. Comp. 
Tr. Es. T. Parc. 
Tr. Temporal 
Estud. Coher. 
Estud. Incoh. 
Est. + Tr. (Est.) 
Tr. + Est. (TI.) 
Sin TI. (buscando) 
Servic. Militar 
Vacaciones 

Usuarios S. Info,: Operarios Pi: Prod. Total 

5,66 0,OO 3,16 
5,66 9,52 7,37 

11.32 4.76 8.42 



JULIO-SEPTIEMBRE 1987 

No Contesta 
Tr. Es. T. Comp. 
Tr. Es. T. Parc. 
Tr. Temporal 
Estud. Coher. 
Estud. Incoh. 
Est. + Tr, (Est.) 
TI. + Est. (Tr.) 
Sin Tr. (buscando) 
Sin TI. (sin busc.) 
Servic. Militar 

Usuarios S. Infoi: Operarios P>: Prod. Total 

5,66 0,OO 3,16 
5,66 11,90 8,42 

13,21 9,52 11 ,S8 
15,09 7,14 11,58 
28,30 11,90 21,05 
3,77 7,14 5,26 

11,32 19,OS 14,74 
11,32 2,38 7,37 
3,77 9,52 6,32 
1,89 2,38 2,11 
0.00 19.05 8.42 

OCTUBRE-DICIEMBRE 1987 

1 ~ m a r i o s  S. lnfor. ~ a e r a i i o s  PY. ~ ~ o d .  Toral 

No Contesta 
Tr. Es. T. Comp. 
Tr. Es. T. Parc. 
Tr. Temporal 
Estud. Cohei-. 
Estud. Incoh. 
Est. -+ Tr. (Est.) 
TI. + Est. (Tr.) 
Sin Tr. (buscando) 
Sin TI. (sin busc.) 
Servic. Militar 

ENERO-MARZO 1988 

No Contesta 
Tr. Es. T. Comp. 
Tr. Es. T. Parc. 
Tr. Temporal 
Estud. Coher. 
Estud. Incoh. 
Est. + Tr. (Est.) 
TI.+ Est. (Tr.) 
Sin Tr. (buscando) 
Servic. Militar 

Uruniios S. lnfo,: Operarios PK Prod. Total 

3,77 O,oo 2,11 
20,75 21,43 2 1 ,O5 

5,66 11,90 8,42 
15,09 9,52 12,63 
15,09 7,14 11,58 
1,89 9,52 5,26 

11,32 19,05 14,74 
15,09 0,OO 8,42 
11,32 7,14 9,47 
0,OO 14,29 6,32 

100,00 100,oo 100,OO 



ABRIL-JUNIO 1988 

Tr. Es. T. Comp. 
Tr. Es. T. Parc. 
Tr. Temporal 
Estud. Colier. 
Est. + Tr. (Est.) 
Tr. + Est. (Tr.) 
Sin Tr. (buscando) 
Servic. Militar 
Vacaciones 

Usuarios S. I.fo>: Operarios P>: Prod. Total 

32,08 50,OO 40,OO 
7,55 4,76 6,32 

22,64 14,29 18,95 
3,77 7,14 6,32 
5,66 7,14 6,32 

11,32 2,38 7,37 
9,43 2,38 6,32 
0,OO 4,76 2,11 
7,55 7,14 7,37 

100,oo 100,oo 100,oo 

JUNIO-SEPTIEMBRE 1988 

ACTUALMENTE 

Tr. Es. T. Comp. 
Tr. Es. T. Parc. 
Tr. Tcmporal 
Est. + Tr. (Est.) 
Tr. + Est. (Tr.) 

Usuarios S. Irfor. Operarios P,: Prod. Total 

50,94 76,19 62,11 
7,55 4,76 6,32 

22,64 14,29 18,95 
1,89 0,OO 1,05 

16,98 4,76 11,58 

100,oo 100,oo 100,oo 

3. PRACTICAS DE BUSQUEDA DE EMPLEO 

No Contesta 
Tr. Es. T. Comp. 
Tr. Es. T. Parc. 
Tr. Temporal 
Estud. Coher. 
Estud. rncoh. 

Las prácticas o conductas d e  búsqueda d e  empleo, las definimos, en el capitulo anterior, como el 
grado en  el que  los jóvenes realizan ciertas conductas dirigidas a obtener un  empleo. 

Asi, los jóvenes ususarios d e  sistemas informáticos, buscaban sistemáticamente empresas con traba- 
jos adecuados a su  preparación y se preparaban preguntas que  aclarar e n  las entrevistas d e  selección. 
Mientras que los jóvenes operarios d e  Producción, realizaban poco o nada, respectivamente, estas con- 
ductas. Sin embargo, ambos apenas planificaban con detalle su búsqueda d e  trabajo, ni utilizaban proce- 
dimientos concretos d e  búsqueda d e  información. 

Usuarios S. Infor, Operarios Pr. Prod. Total 

0,OO 2,38 1 ,O5 
47.17 35,71 42,ll 
16,98 16,657 16,84 
22,64 21,43 22J1 
13,21 21,43 16,84 
0,OO 2,38 1,05 

100,oo 100,oo 100,oo 

Planificadas con detalle 
Utiliz. Proced. concretos 
Prepar. Pregun. para aclarar 
Busc. Sistem. Empr. Adecuad. 

Total Us. S. InJ Op. P. Pmd. 

Media Des. T. Media Des. T. Media Des. T. t 

2,17 1,188 2,Ol 1,118 2,36 1,260 1,416 
2,17 1,206 2,22 1,219 2,09 1,200 0,512 
1,72 1,186 5,OO 1,830 1,58 1,095 10.671 
2,44 1,478 5,OO 2,283 2,65 1,559 5.668 



Junto a este instrumento incluimos la PERCEPCION DEL MERCADO LABORAL. Entre los dos 
grupos no encontramos ninguna diferencia significativa. Los jóvenes de  los dos grupos creían tener ma- 
las posibilidades para encontrar un empleo interesante, en  una empresa de  su preferencia y en el tipo de  
trabajo para el que habían recibido entrenamiento, antes de  encontrar su actual empleo. 

4. HABILIDADES LABORALES 

Encont. empl. interesante 
Encont. empl. Empr. Prefer. 
Encont. empl. adec. Exper. 

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

D e  esta forma, los usuarios de  sistemas informatizados consideran necesario, en un nivel medio, el 
comprender palabras y utilizarlas adecuadamente; tener buenos conocimientos de  gramática, reglas de 
puntuación y ortografía; trabajar con números y utilizarlos para resolver problemas; así como, el com- 
probar con rapidez y precisión combinaciones de  letras y números. Dichos jóvenes creen bastante nece- 
sario comprender documentación o instrucciones escritas para obtener información y comprender y res- 
ponder correctamente a instrucciones, información u orientaciones que le han proporcionado. 

Los jóvenes operarios de  sistemas automatizados en  procesos de  Producción consideran mediana- 
mente necesario descubrir relaciones entre objetos, patrones o diseños; comprender y aplicar principios 
mecánicos; comparar objetos por su tamaño y forma, o representarlos; mover todo el cuerpo con preci- 
sión, rapidez y agilidad e interpretar y comprender planos, gráficos u otros materiales que  no utilicen pa- 
labras como medio básico 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, d e  modo que puedan comprender y actuar de  actuar acuerdo con su información, consejo 
o instrucción), son habilidades laborales consideradas medianamente necesarias por ambos grupos de  
jóvenes. 

Total Us. S. Inf: Op. P. Prod. 

Media Des. T. Media Des. T. Media Des. T. 1 

2,55 1,118 2,56 1,083 2,54 1,173 0,077 
2,34 1,165 2,41 1,216 2,26 1,106 0,632 
2,62 1,209 2,65 1,251 2,59 1,170 0,235 

Total Us. S. 1.f: Op. P. Prod. 

Media Des. T. Media Des. T. Medio Des. T. L 

Compr. palab. util. adecuad. 
Desc. rel. obj., patron. 
Trab. Núm. util. Probl. 
Comp. rapid. núm. y letras 
Comp. y aplic. ppios. mech. 
Comp. obj. por tam., forma 
Mover cuerpo, rap., precisibn 
Mover dedos, manos coordin. 
Buen conoc. gram., punt., etc. 
Comp. docum. obten. inform. 
Interp. y comp. plan., grif., etc. 
Pers. o Cooper. realiz. tareas 
Comp. y Resp. a instr., inform. 



5. NORMAS SOCIETALES DEL TRABAJO 

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

Ambos grupos están de acuerdo con una serie de afirmaciones como: que es la empresa la responsa- 
ble de actualizar la formación o asegurar otro puesto de trabajo, en caso de quedar las habilidades de un 
trabajador desfasadas y el sistema educativo debería preparar a todas las personas para desempeñar un 
buen trabajo, si éstas se esfuerzan. También muestran su acuerdo con la obligación por parte de cual- 
quier ciudadano capacitado de  contribuir a la sociedad con su trabajo; así como, de preocuparse por bus- 
car formas de mejorar su puesto, mientras que en la sociedad cualquier persona tenga derecho a un tra- 
bajo interesante y con sentido. 

Un último aspecto que todos los jóvenes 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 
10s jóvenes 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 cualificación, es algo que debe ocurrir; mien- 
tras que los jóvenes del segundo grupo están en desacuerdo con estas normas societales del trabajo. 
Estos últimos están más en desacuerdo con el hecho de que todo trabajo simple o monótono debe ser 
aceptable si el sueldo lo compensa. 

1 Tofai  Lis. S. In f  On. P. Prod. 

La empresa es resp. de formac. 
Ciudad. contrib. a la Sociedad 
Sist. Educat. preparar a pers. 
Ahorrar con vistas al futuro 
Pedir consejo para cambios TI. 
Preocup. para mejorar el TI. 
Derecho a un TI. interesante 
TI. monót. aceptab. si sueldo 

compensa 
Toda persona debe darle 

un trabajo 
Valorar el TI. sucio, aburrido 

Media Des. T. Media Des. T. Media Des. T. t 

6.  ASPECTOS IMPORTANTES DEL TRABAJO 

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

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

Dos aspectos tienen distinta importancia para los jóvenes usuarios de  sistemas informatizados y los 
jóvenes operarios de sistemas automatizados en procesos de Producción. Para los primeros, un AJUSTE 
adecuado entre las exigencias del trabajo y su preparación y formación, es un  aspecto importante del tra- 
bajo; éste, para los segundos, tiene menor importancia. Sucede lo contrario con respecto al buen 
SUELDO, los jóvenes trabajadores en procesos de Producción lo consideran más importante que los 
usuarios de sistemas informatizados. 



7. RESULTADOS VALIOSOS DEL TRABAJO 

Oport. Aprcnder 
Rels. Interper. 
Ascenso o Prom. 
Horario adecua. 
Variedad 
Tr. Interesante 
Estabilidad 
Ajustc 
Sueldo 
Condiciones Tr. 
Autonoinia 

Los resultados valiosos del trabajo nos proporcionan información acerca del significado del trabajo 
para los jóvenes. Los resultados hallados ponen de  n~anii iesto una  diferencia significativa en  cuanto al 
significado del trabajo para los grupos considerados. Así, los jóvenes operarios d e  procesos d e  Produc- 
ción, creen q u e  el trabajo proporciona categoría, prestigio y unos  ingresos necesarios, en  mayor medida 
que  los jóvenes del primer grupo. Por el contrario, para éstos últimos, el trabajo permite mantener con- 
tactos interesantes con otras personas, siendo el trabajo en  si mismo inleresanie y satisfactorio, son re- 
sultados más valiosos que  para los jóvenes del segundo grupo. 

Poco significado tienen para ambos grupos d e  jóvenes el hecho que  el trabajo mantenga ocupado, así 
como, q u e  dicho trabajo sea una buena oporlunidad pata servir a la sociedad. 

Total Us. S. 116 Op. P. Prod 

Mcdio Des. 1: Media Der. T. Media Des. T. 1 

11,49 6,611 11,58 3,634 11,38 3,622 0,271 
10,77 3,765 11,05 3.820 10,42 3,710 0,804 
8,37 4,673 7,69 4,882 9,23 4,299 1,605 
5.02 4,151 4,84 4,116 5,23 4,236 0,558 
4,69 3,892 4,24 3,843 5,26 3,927 1,266 

11,lO 3,822 11,.49 3,517 l0,61 4,167 1,103 
9,93 4,252 9,28 4,343 10,76 4,035 1,698 
9,35 3,944 10,15 4,002 8,53 3,675 2,020 
8,70 4,626 7,37 4,588 10,38 4,149 3,297 
8,42 4,348 7,77 4,526 9,23 4,017 1,641 
7,27 4,723 796 4,816 6,40 4,510 1,605 

8. CENTRALIDAD RELATIVA DEL TRABAJO 

El TI. proporc. prestigio 
El Tr. proporc. ingresos 
El TI. mantiene ocupado 
E1 TI. permite contact. social 
El Tr. oportun. servir Socied. 
El Ti. es inter. y salisfaclorio 

La  Centralidad relativa del trabajo es el grado d e  importancia en  relación a otras áreas imporlantes d e  
la vida q u e  el hecho d e  trabajar tiene para el joven. 

Losjóvenes d e  los grupos analizados consideran tres áreas d e  la vida como las más imporlanies: la fa- 
milia, el tiempo libre y el trabajo, expuestos por orden d e  importancia. Es significativo que  lodos los jó- 
venes consideren muy poco importante la religión y la parlicipación social (en organizaciones volunta- 
rias, l~oliticas, sindicales, etc.). 

Tolal Lis. S. In.f Op. P. Pvod. 

Media Des. 1'. Media Des. T. Media Des. T. 1 

11,44 11,636 8, l l  8,489 15,64 13,661 3,282 
31,06 18,913 25,39 16,717 38,21 19,280 3,458 
8,92 7,723 9,05 7,132 8,76 8,496 0,183 

20,94 13,256 25,26 12,681 15,50 12,017 3,805 
11,58 10,366 12,45 9,316 10,50 11,574 0,909 
16,92 13,159 20,09 14,159 12,92 10,648 2,718 

Tiempo libre 
PartIcil>. social 
Trabajo 
Religidn 
Familia 

Total Us. S. Inf Op. P. Pwd. 

Media Des. T. Media Des. T. Media Des. T. 1 

26,63 14,897 26,45 16,547 26,85 12,706 0,130 
5,33 7,190 4,86 6,805 5,29 7,690 0,710 

25,12 13,652 25,26 14,612 24,95 12,507 0,109 
5,68 8,246 6,34 9,194 4,78 6,877 0,909 

37.03 16,659 37,07 18,822 36,97 13,673 0,028 



9. CENTRALIDAD ABSOLUTA DEL TRABAJO 

La centralidad absolula del trabajo nos aporta inforinación sobre cuán importante y significativo es el 
trabajo en la vida del joven. Los jóvenes, en general, consideran que el trabajo Liene importancia en sus 
vidas; es decir, es uno de  los aspectos importantes en sus vidas, confirmado por el instrumento anterior. 

Iinpoitancia del tiabajo 1,166 5,30 1,119 5,09 1,226 

10. DEFINICION DE TRABAJO 

El análisis de  los datos obtenidos en este instruinenlo muestra qué tipo de  actividad es considerada 
por los jóvenes como trabajo. 

Los jóvenes consideran el trabajo a cualquier actividad que proporciona valor a lo que se realiza y a 
cambio delacual recibes dinero. Para losjóvenes operariosenprocesosde Producción,además delosas- 
pectos anteriormente reseñados, la actividad de trabajo debe realizarse durante un horario determinado. 

ELECCION 1 

Act. lugar TI. 
Fisic. fatigant. 
Parte de tareas 
Conti. Sociedad 
Mienibr. Grupo 
Act. horario det. 
Añade valor 
Recibes dinero 
Dar cuenta a alg. 
Deber hacerlo 
Otros sac. provecho 

Usuarios S. Infoi: Operwios P>: Prod. Total 

0,OO 4,76 2,11 
0,OO 2,38 1,05 

22,64 9,52 16,84 
9,43 9,52 9,47 

11,32 14,29 12,63 
3,77 9,52 6,32 

28,30 4,76 17,89 
16,98 38,lO 26,32 
1,89 2,38 2,11 
3,77 4,76 4,21 
1,89 0,OO 1,05 

ELECCION 2 

Usuarios S. Itfofoii Operarios Pr. Pmd. Toral 

Act. lugar Tr. 
Dicen que hacer 
Fisic. fatigante 
Parte tareas 
Contr. Sociedad 
Miembro Grupo 
Mental. fatigante 
Act. horario det. 
Añade valor 
Recibes dinero 
Dar cuenta a alg. 
Deber hacerlo 
Otros sac. provecho 



ELECCION 3 

Act. lugar TI. 
Dicen que hacer 
Fisic. fatigante 
Parte tareas 
Contr. Sociedad 
Miembro Grupo 
Mental. fatigante 
Act. horario det. 
Añade valor 
No es agradable 
Recibes dinero 
Dar cuenta a alg. 
Deber hacerlo 
Otros sac. provecho 

ELECCION 4 

Act. lugar TI. 
Dicen que hacer 
Fisic. fatigante 
Parte tareas 
Contr. Sociedad 
Miembro Grupo 
Mental. fatigante 
Act. horario det. 
Añade valor 
No es agradable 
Recibes dinero 
Dar cuenta a alg. 
Deber hacerlo 
Otros sac. provecho 

11. ESFUERZO 

Usuarios S. Infor. Operarios Pr. Prod. Total 

0,OO 2,38 1,05 
0,OO 2,38 1,05 
1,89 0,OO 1,05 

11,32 9,52 10,53 
1,89 4,76 3,16 

11,32 16,67 13,68 
1,89 0,OO 1,05 
9,43 2.38 6,32 

11,32 11,90 11,58 
0,OO 2,38 1,05 

20,75 19,05 20,OO 
11,32 16,67 13,68 
13,21 2,38 8,42 
5,66 9,52 7,37 

Usuarios S. Infor. O p e r a  Pr. Prnd Total 

5.66 7.14 6.32 

En relación al esfuerzo realizado por los jóvenes en  su trabajo, no existen diferencias significativas 
entre losjóvenes considerados. El nivel de  esfuerzo -mental o físico-realizado por los jóvenes en su tra- 
bajo comparado con otros trabajadores d e  experiencia similar, con el que ponía al comenzar a trabajar y 
en otros trabajos, es considerado idéntico por dichos jóvenes. 

1 Total Us. S. Inf O". P. Pmd 

Esfuerz. comp. trabaj. 
exper. similar 

Esfuerz. comp. al comenzar TI. 
Esfuerz. comp. con otros TI. 

Media Des. T.  Media Des. T. Media Des. T. f 

3,40 0,780 3,50 0,869 3,26 0,633 1,506 
3,23 1,198 3,26 1,195 3,19 1,215 0,297 
3,81 1,117 3,94 1,110 3,66 1,124 1,194 



12. HABILIDADES PERSONALES 

Las habilidades personales fueron consideradas, en el capítulo anterior, como la percepción que el sujeto 
tiene de sus propias habilidades en relación al grado en el que éste puede realizar bien una determinada 
tarea. Los resultados del análisis de los datos ponen de manifiesto una diferencia significativa en cuanto 
a dichas habilidades entre los grupos de jóvenes. 

Los usuarios de sistemas de información consideran adecuados sus conocimientos de gramática, 
reglas de puntuación y ortografía; su trabajo con números y su utilización para resolver problemas; la 
comprensión de palabras y su adecuada utilización; el comprender y responder correctamente a instruc- 
ciones, información u orientaciones que les den; el comprobar con rapidez y precisión combinaciones de 
letras y números, y por último, el persuadir o cooperar con otros para realizar tareas. 

Los jóvenes operarios de sistemas automatizados en procesos de Producción, a su vez consideran 
que mueven su cuerpo con precisión, rapidez y agilidad; comparan objetos por su tamaño y forma, o los 
representan e interpretan y comprenden planos, gráficos u otros materiales que no utilicen palabras 
como medio básico de indicar lo que se debe hacer, con un buen nivel. 

Por último, los jóvenes de ambas ocupaciones, creen que adecuadamente comprenden y aplican 
principios mecánicos, así como, mueven sus brazos, manos o dedos de modo preciso y coordinado con lo 
que ven u oyen. 

1 Total Us. S. Inf  OD. P. Prod, 

Media Des. T. Media Des. T.  Media Des. T. t 

Com~.  a~l ic  mios. mecán. 1 3.41 0,988 3.25 1,118 3.61 0,764 1.826 . . .. 
Buen conoc. gram., punt., etc. 
TI. Núm. util. Probl. 
Compr. palab. util. adecuad. 
Mover cuerpo, rap., precisión 
Comp. rapid. núm. y letras 
Comp. docum. obten. inform. 
Desc. rel. obj., patron. 
Comp. obj. por tam., forma 
Mover dedos, manos coordin. 
Pers. o Cooper. realiz. tareas 
Comp. y Resp. a inst., inform. 
Interp. y comp. plan., gr áf., etc. 

13. MEJORA DE LAS ESTRATEGIAS DE CARRERA 

Las estrategias de mejora de carrera son actividades desarrolladas por losjóvenes para progresar en su 
carrera profesional. Entre ellas, el conseguir más conocimientos y destrezas en las tareas esenciales del 
puesto de trabajo que desempeñan, es una estrategia bastante utilizada. 

Las estrategias medianamente empleadas por ambos grupos de jóvenes 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 compañeros u otros empleados que pueden proporcionar consejos 
o ayuda para mejorar sus oportunidades de trabajo, o dar información sobre cómo realizar el trabajo y 
aclarar lo que del joven se espera. Estos jóvenes piensan, a veces, en el tipo de trabajo para el cual ellos 
creen estar mejor preparados. 

Los jóvenes tienen poco desarrollado un plan laboral o sus objetivos laborales para los próximos 
años. Piden poco consejo a sus compañeros o familia sobre la experiencia o la preparación adicional ne- 
cesaria para mejorar en su trabajo, así como apenas piensan en su trabajo en sus horas de ocio. 



Los usuarios de  sisten~as informáticos se plantean más su ruturo laboral de  los próximos dos años 
que los operarios en  procesos de  Producción. Estos últimos, pocas veces procuran conversar con sus su- 
periores acerca del entrenamiento y de  las tareas que podían desarrollar sus destrezas favoreciendo futu- 
ras oportunidades d e  empleo, estrategia realizada más por los jóvenes del primer grupo. Es significativo 
que losjóvenes del grupo primero aDenas comentan a sus supervisores sus aspiraciones y objetivos en el 
trabajo, mientras que los jóvenes del segundo grupo nunca lo hacen. 

No decid. obj. lab. prhx. aiios 
Plan desarr. fut. laboral 
Picnso trab. estoy prepar. 
Planteo cons. prhx. años 
Ped. cqosej. fam. sob. prep. 

o exp 
Conv. superv. sob. enlr. par. 

des. Tr. 
Coni. superv. mis aspir. y 

obj. TI. 
Desarr. hab. nec. futur. 

trabajos 
Pract. niej. exp. tar. aum. 

conoc. 
Cons. miis conoc. destr. 

tar. esenc. 
Trab. fuera hor. norm. de 

trabajo 
Pens. en Tr. fuera lior. norm. 

de Ti. 
Dcs. red de amist. obt. inf. 

sob. Tr. 
Des. red de amist. ayud. mej. 

011. Tr. 

Total Us. S. Irsf 011. P Prod. 

Media Des. 1: Media Des. T. Medin Des. T. 1 

14. M E J O R A  DE LAS ESTRATEGIAS DE CARRERA 

Los resultados obtenidos en el análisis de  datos demuestran que losjóvenes de  los dos grupos, en al- 
gunas ocasiones toman decisiones sobre las tareas y responsabilidades, los procedimientos y métodos y 
la programación temporal o secuencia1 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 n~étodos  distintos para hacer su trabajo. 

Los jóvenes pertenecientes al primer grupo, con cierta frecuencia, buscan oportunidades para apren- 
der o aceptar más responsabilidades en su trabajo en lugar de  esperar a q u e  eljefe se las dé, hecho quelos 
jóvenes del segundo grupo rara vez lo hacen. 

1 Total US. S.Ini: 0n. P. Prod. 

Decis. sobre tar. y proc. Tr. 
Decis. sobre modo haccr TI. 
Decis. sobr. prog. temp. Tr. 
Frec. nuev. niél. realiz. trabajo 
Frec. sug. supcrv. proc. dif. 

de Tr. 
Busc. activ. oport. apr. resp. 

en Tr. 

Media Des. T. Media DES. % Media Des. T. I 

3,31 1,113 3,41 1,082 3,19 1,153 0,975 
3,51 1,050 3,54 1,066 3,47 1,042 0,324 
3,31 1,187 3,41 1,100 3,19 1,292 0,913 
2,73 1,099 2,65 1,203 2,83 0,961 0,783 



1.5. CONFLICTO Y AMBIGÜEDAD DEL ROL 

Los jóvenes en su trabajo pueden tener cierta incerliduinbre respecto al desempeíio del rol y acerca 
de  lo que  se espera de  él en su trabajo. 

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

En cuanto a la Ambigüedad del Rol, en el trabajo desempeñado por losjóvenes existen pocas reglas o 
normas que indiquen todo lo que deben hacer o decir, pocas veces tienen demasiado trabajo para no ha- 
cerlo bien dcl lodo 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 cómo deben hacerse las cosas. En ciertas ocasio- 
nes, los jóvenes saben lo que de ellos se  espera o lo que deben hacer en el trabajo. 

1 Toial Us. S. I d  Do. P. Prod 

Media Des. % Media Des. T. Media Des. T. I 

En Tr. no i>ucdo satisf. a todos 1 2.97 1,345 2.90 1,275 3.07 1,438 0.590 
Para satisf. a aig. dcb. contr. 

a otros 
Tengo dcni. Tr. liac. iodo bicii 
No tengo lienip. hacer nii trab. 
La cant. Ti. diL hacerlo bien 
SE qué se esp. de mi en el TI. 
Sé qué Iiaccr en mi trabajo 
Hay proc. indican lo que hacer 
Hay reg. y norm. ind. hacer 

v decir 

16. RELACIONES CON LOS SUPERVISORES Y COMPAREROS 
Las realaciones con los supervisores y compañeros inciden en el desarrollo del rol en el trabajo. La 

gran mayoría de  los jóvenes han desarrollado aniislades personales entre sus compeñeros. En algunas 
ocasiones, los supervisores orrecen ayuda y consejo sobre cómo deben los jóvenes realizar sus tareas, 
asignando tareas o introduciendo can~bios en las tareas de los jóvenes ]>ara aumentar sus conocimientos 
y habilidades. 

Los conipañeros, a veces, enseiian a los jóvenes a afrontar peticiones o presiones conflictivas en el 
trabajo. Pocas veces éstos han ofrecido información a los jóvenes sobre lo que el supervisor espera de 
ellos. Los jóvenes han mantenido conversaciones con sus conipañeros acerca de  sus problemas o activi- 
dades de  trabajo. 

Los compañeros no Iian criticado el desempeño de los jóvenes en su trabajo, así como no los ha11 
mantenido apartados hasta que los jóvenes se hayan acomodado a sus expectativas. 

Una diCerenciasignificativa entre ambos grupos es el hecho que los supervisores de losjóvenesusua- 
rios de  sistemas de  información han ido estimulándolos diciéndoles en qué medida realizaban bien su 
trabajo más frecuentemente que los supervisores del segundo grupo, aunque en general es una práctica 
poco desarrollada. 

Superv. dicc si hago bien 
Su]>erv. ayud. fonn. rcal. Ti. 
Sup. asig. lar. aum. conoc. liab. 
Su!>. intr. cainb. inej. liab conoc. 
Dcs. ainist. pers. con compañeros 
Poc. conv. inf. comp. activ. Tr. 
Comp. enseñ. afron. pet. confl. Tr. 
Conip. ofr. inf. sob. esp. superv. 
Comp. crit. desinp. trabajo 
Comp. apart. liast. acomod. sus exp. 

io ia l  Us. S. Inf 01). P. Prod. 

Media Des. T. Media Des. T. Media Des. T t 

2,75 1,286 2,84 1,292 2,64 1,284 2,091 
3,09 1,186 3,11 1,155 3,07 1,237 0,170 
3,22 1,322 3,32 1,327 3,09 1,322 0,824 
2,91 1,277 3,00 1,256 2,81 1,311 0,716 
4,15 0,982 4,18 0,962 4,11 1,017 0,343 
2,60 1,410 2,56 1,394 2,64 1,445 0,262 
3,20 1,293 3,26 1,179 3,11 1,435 0,411 
2,65 1,303 2,69 1,265 2,59 1,363 0,380 
1,40 0,791 1,39 0,768 1,40 0,828 0,054 
1,89 1,225 1,90 1,213 1,88 1,253 0,098 



18. TACTICAS DE SOCIALIZACION 

Las tácticas de Socialización utilizadas por los compañeros y supervisores de los jóvenes van a pro- 
porcionarles un aprendizaje necesario para su trabajo. 

Para los jóvenes, reciben suficiente información por parte de los trabajadores más veteranos sobre el 
modo de desempeñar su tarea y las responsabilidades del puesto de trabajo. 

17. CALIDAD ORGANIZACIONAL 

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

Los jóvenes 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 o más complejas, por parte de éstos. 

Con respecto a las secuencias de trabajo, los jóvenes, a veces, gracias a los conocimientos y habilida- 
des adquiridos en su trabajo actual, pueden promocionarse, y en  ciertas ocasiones, según aprenden ta- 
reas sencillas, le encargan otras más difíciles, 

En  relación al último aspecto, calidad de los compañeros, se han encontrado diferencias significati- 
vas entre ambos grupos. De manera que, en el grupo de sistemas de información no existen empleados 
jóvenes con niveles bajos de cualificación en conocimientos y habilidades ni empleados que hayan te- 
nido dificultades en el trabajo (desempleo o falta de formación), casos que ocurren en pocas ocasiones 
en el segundo grupo. 

Los jóvenes mediante la observación de personas con experiencia creen, en  cierto grado, poder pre- 
decir su futuro, aunque no tengan claro el tiempo de formación que deben dedicar en cada etapa. Los 

Conoc. ayudan prom. a otro TI. 
Apr. tar. senc. encar. tar. dif. 
Camb. Tr. aprend. nuev. destrez. 
Org. poco énfas. apr. hab. nuevas 
Hay. emplead. con baj. niv. cualif. 
Hay emplead. con dif. en el Tr. 
Pasos prom. bien especificados 

compañeros proporcionan cierta información acerca de su futuro en la empresa y, en ocasiones, tiene 
como una responsabilidad el orientar y entrenar a dichos jóvenes. 

Los jóvenes tienen acceso a las personas del mismo grupo de trabajo que ocuparon su puesto de tra- 
bajo. Sin embargo, los compañeros no proporcionan al joven información sobre su calendario de forma- 
ción que guiará sus promociones en la empresa; pero, aveces, sí le dan información sobre las nuevas res- 
ponsabilidades o formación de la empresa. 

Los operarios en  procesos de Producción tienen bastante claro el modo en el que desempeñar su tra- 
bajo al observar a los trabajadores más veteranos, hecho no tan claro para los jóvenes usuarios de siste- 
mas de información. 

Total Us. S. Inf: Op. P. Prod. 

Media Des. T. Media Des. T. Media Des. T. t 

3,51 1,287 3,60 1,246 3,40 1,345 0,744 
3,73 1,074 3,69 1,030 3,78 1,138 0,593 
2,51 1,458 2,39 1,446 2,66 1,476 0,896 
2,48 1,421 2,32 1,356 2,69 1,490 1,257 
1,88 1,110 1,67 1,070 2,14 1,117 2,053 
2,18 1,209 1,84 1,092 2,59 1,231 3,129 
2,42 1,365 2,30 1,295 2,57 1,451 0,950 

Comp. vet. resp. entr. nuev. empl. 
Al obs. comp. sé hacer Tr. 
Poc. orient. comp. hacer mi tarea 
Apen. acces. per. ocup. mi Tr. 
Arreg. solo par. desc. resp. Tr. 
Pred. futur. al obs. exp. otr. pers. 
Tengo claro tiempo formac. 
Expl. calend. form. guia. 

promociones 
No tengo inform. nuev. respons. 
Lo que sé futur. es informalmente 

Total Us. SInf:  Op. P. Prod. 

Media Des. T. Media Des. T. Media Des. T. 1 

3,14 1,466 2,92 1,504 3,42 1,382 1,676 
3,78 1,129 3,54 1,249 4,09 0,878 2,404 
2,24 1,278 2,32 1,298 2,14 1,260 0,670 
2,22 1,513 2,12 1,576 2,35 1,442 0,725 
2,48 1,359 2,39 1,321 2,59 1,415 0,704 
2,98 1,292 2,88 1,296 3,11 1,292 0,865 
2,77 1,305 2,63 1,329 1,95 1,268 1,175 

1,71 1,182 1,67 1,189 1,76 1,185 0,337 
3,24 1,576 3,22 1,637 3,26 1,515 0,109 
3,21 1,501 3,09 1,510 3,35 1,495 0,844 



19. ANALISIS DEL PUESTO DE TRABAJO 

El análisis del puesto de trabajo realizado ha consistido en valorar los puestos en tres dimensiones: 
DATOS, PERSONAS Y OBJETOS (ver capitulo 3 y anexo 1). 

En relación a l a  primera dimensión: DATOS, se pretendía obtener información acerca de los conoci- 
mientos e ideas obtenidas mediante la observación, investigación, interpretación visualización y crea- 
ción mental. De este modo, entre las actividades con datos realizadas infrecuentemente -alguna vez al 
mes o a la semana- encontramos: la consulta y seguimiento de  instrucciones específicas escritas; el exa- 
minar y evaluar datos sobre cosas, información 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 información, entre dos o tres veces diarias (frecuentemente) seleccio- 
nan, clasifican y ordenan datos, personas o cosas decidiendo si sus características son similares o diferen- 
tes; transcriben, introducen, envían datos o siguen un plan para elaborar cosas; realizan operaciones arit- 
méticas, elaboran, informan o desempeñan acciones preestablecidas relacionadas con dichas operacio- 
nes; por último, compilan información; es decir, recogen, cotejan o clasifican información sobre datos, 
personas o cosas o informan y10 ejecutan acciones preestablecidas sobre datos, personas o cosas o reali- 
zan comprobaciones rutinarias para verificar equipos; acciones todas éstas realizadas tan sólo una vez a 
la semana o al mes, por los operarios de sistemas automatizados en procesos de Producción. 

Estos últimos, entre dos o tres veces diarias, modifican, alteran y10 adoptan procedimientos o mé- 
todos de  trabajo existentes para lograr requisitos concretos, condiciones inusuales o normas específi- 
cas de ejecución; es decir, realizan actividades más innovadoras que los jóvenes de sistemas de infor- 
mación. 

En cuanto a la segunda dimensión, PERSONAS, los jóvenes, de  modo muy infrecuente, dan instruc- 
ciones, consejo, ánimo o ayuda a otros compañeros en la realización del trabajo y convencen sobre un 
procedimiento de trabajo o punto de vista mediante conversaciones o demostraciones; es decir, losjóve- 
nes apenas entrenan ni persuaden a otras personas. Sí proceden a hablar con otras personas o gesticulan 
para intercambiar información en vistas a clarificar detalles del trabajo asignado a él, de modo más fre- 
cuente. 

Los jóvenes del primer grupo atienden, en mayor medida, a las necesidades, peticiones o deseos de 
personas que requieren una respuesta inmediata por parte del joven. Sucede lo contrario en relación a la 
recepción de instrucciones como ayudante, los jóvenes operarios de sistemas automatizados en procesos 
de  Producción siguen más frecuentemente los encargos u órdenes de trabajo deljefe, que losjóvenes del 
primer grupo. 

El último aspecto, las actividades con OBJETOS, muestran diferencias claramente significativas en- 
tre ambos grupos. Los operarios en procesos de Producción realizan frecuentemente actividades relacio- 
nadas con el manejo, alimentación-retirado, vigilancia del funcionamiento de máquinas, nianipulado 
de objetos, trabajos de precisión y de puesta apunto de máquinas y materiales; actividades realizadas por 
los jóvenes infrecuentemente. Las actividades relacionadas con el control de operarios son realizadas de 
modo frecuente por ambos grupos de jóvenes. 

DATOS 

Lect. de instr. 
Comparación 
Copiado 
calculo 
Compilación 
Anklisis 
Innovación 
Coordinación 



PERSONAS 

Toial Us. S. Ir$ 011. P. Pmd. 

Medio Des. T. Media Des. T Media Des. T. i 

Recepción de lnstr. ayudan 
Serv. atenc. personas 
Verb.-Gestos 
Entrenamicnlo 
Persuasión 

OBJETOS 

Aiimenta./Ret. 
Vigilanc. func. máquinas 
Manipulado 
Operac. Contr. 
Tr. Prccisión 
Puesta Punto 

20. DESAJUSTES 

El análisis de  los dalos en cuanto a las comparaciones entre las expectativas actuales respecto a los as- 
pectos importantes del trabajo y Las que tenían antes de  comenzar a trabajar, de  los jóvenes, en ambos 
grupos, reflejaqueéstos han encontrado más o menos lo que esperaban en el trabajo. Unaexcepción son 
las oportunidades de  ASCENSO o PROMOCION, la cual es peor de  lo que ellos esperaban. 

Se ha hallado una diferencia significativa en las RELACIONES con los supervisores, puesto que para 
los jóvenes usuarios de  sistemas de  información son mucho mejores de lo que  esperaban, mientras que 
los operarios de  procesos de  Producción las consideran m i s  o menos iguales a lo esperado. Un aspecto 
del trabajo, las RELACIONES con sus compañeros, es considerado por ambos grupos mejores de  las es- 
peradas. 

Autonomía 
Condicones fís. 
Aprender 
Variedad 
Ajuste 
Relacion. Super. 
Estabilidad 
Sucldo 
Ascenso o I'romoción 
Horario 
InterBs 
Relacion. Compañeros 

U,s. S. Inf  011. P. Prod. 

Media Der. T. Medio Des. T. f 

3,30 0,932 3,OO 0,765 1,691 
3,05 0,842 2,92 0,947 0,649 
3,69 1,030 3,52 0,994 0,828 
3,41 0,949 3,28 0,970 0,654 
3,24 0,918 3.02 1,000 1,117 
3,79 1,007 3,38 0,854 2,105 
3,50 1,295 3,09 0,944 1,720 
3,18 1,257 3,21 1,071 0,102 
2,67 1,034 2,66 1,074 0,055 
2,94 1,134 2,85 1,072 0,375 
3,56 0,772 3,35 0,932 1,192 
3,38 1,013 4,14 0,718 1,386 



21. SATISFACCION 

Los resultados en  cuanto a la satisfacción mostrada por los jóvenes en relación a distintos aspectos 
del trabajo muestran que, en  general, se sienten muy satisfechos con la amistad de  los compañeros de  
trabajo, y entre ~ i o c o  y satisfecho con el sueldo y el h l u r o  seguro proporcionado por el trabajo. 

Los operarios en procesos de  Producción se  muetran más satisfechos con la competencia de  los su- 
pervisores al tomar decisiones, que los jóvenes empleados en sistemas informáticos. 

Futuro Scguro 
Amistad compaií 
Compet. Superv. 

Sueldo 

22. BIENESTAR PSICOLOGICO 

Toinl Us. S. I ~ i f :  Op. P Prod. 

Media Des. T. Medio Des. T. Mcdin Des. T. 1 

2,78 1,071 2,81 1,110 2,76 1,031 0,219 

En este instrumento, eljoven compara sus sentimientos actuales con los que tuvo en años anteriores. 
Asi, los jóvenes han podido concentrarse bien en lo que hacían igual que  siempre. Se sienten más útiles, 
capaces de  tomar decisiones en  lavida, hacen frente mejor a sus problemas y son más felices que antes de  
trabajar. Estos jóvenes disfrutan, igual que antes, de  sus actividades diarias. 

Ambos grupos de  jóvenes no se  han sentido más agobiados y en tensión, deprimidos, no  han perdido 
confianza en simismos ni sus preocupaciones les han hecho perder el sueño en mayor medida que antes 
de  trabajar. Los jóvenes del segundo grupo, en igual grado que antes de  trabajar, han tenido la sensación 
de  no superar sus problemas, para los jóvenes del primer grupo esta sensación ha disminuido. 

Los usuarios de sistemas d e  información se sientenpersonas con valía, en mayor medida que losjóve- 
nes operarios en procesos de  Producción. 

¿Te sientes útil en la vida? 
¿Te sientes cap. de tomar decis.' 
¿Disfrutas de las activ. norm.? 
¿Haces frente a los probls.? 
¿Te sientes feliz? 
¿Tus preocup. no te dej. dorn~.? 
¿Te notas agob.? 
¿Notas no poder superar dific.? 
¿Te sientes poco feliz y deprim.' 
¿Has pcrdido conf. en ti mismo: 
¿Piensas que no vales para nada 

¿Te concentras bien? 

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

Toiai 0 s .  S. InJ Op. P. Prod. 

Media Des. T. Media Des. T. Medin Des. T 1 

2,Ol 0,574 1,96 0,649 2,07 0,463 0,916 

23. LOCUS DE CONTROL 

Este instrumento nos da información acerca de  las atribucioncs causales referidas al trabajo de  losjó- 
venes empleados en trabajo con cierto grado de implantación tecnológica. 

Los jóvenes, en  los dos grupos, muestran su desacuerdo con las afirmaciones siguientes: la posibili- 
dad de conseguir empleo depende del lugar de  residencia, toda la gente pobre lo es por su culpa o lamala 



24. SATISFACCION GENERAL 

suerte es la culpable de su pobreza. No muestran su acuerdo ni su desacuerdo con el que el conseguir un 
empleo va a depender de la habilidad de la persona o que es una cuestión 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 Producción están menos en desacuerdo con 
la culpabilidad del sistema por la existencia de gente pobre, así como con el hecho que el éxito en el tra- 
bajo es una cuestión de suerte, mientras los usuarios de sistemas informáticos están más en desacuerdo 
con todo esto. 

Los jóvenes operarios en procesos de Producción no están en acuerdo ni en desacuerdo con que el 
progresar en el trabajo dependa de otras personas, losjóvenes usuarios de sistemas de información están 
en desacuerdo con esta afirmación. 

El análisis del conjunto de datos muestra que los jóvenes, tanto los usuarios de sistemas informatiza- 
dos como los operarios en procesos de Producción, se encuentran satisfechos en sus trabajos. 

Cons. empleo dep. mi habil. 
Cons. empleo dep. suerte 
Cons. empleo dep. lugar vive 
Gente es pobre por su culpa 
Gente pobre por mala suerte 
Gente pobre por el sistema 
Gente éxito Tr. lo merece 
El éxito en Tr. cuestión suerte 
Progresar Tr. dep. otras pers. 

Total Us. S. Inf Op. P. Prod. 

Media Des. T.  Media Des. T. Media Des. T.  r 
3,52 1,119 3,50 1,085 3,54 1,173 0,167 
3,27 1,096 3,20 1,044 3,35 1,165 0,654 
2,49 1,129 2,43 1,118 2,57 1,151 0,583 
2,06 0,998 2,OO 1,056 2,14 0,926 0,689 
2,64 1,081 2,62 1,060 2,66 1,119 0,195 
2,63 1,001 2,43 0,971 2,88 0,993 2,200 
3,18 0,891 3,17 0,975 3,21 0,782 0,237 
2,55 0,884 2,37 0,925 2,78 0,782 2,283 
2,95 1,071 2,67 1,105 3,31 0,924 2,960 

25. DISCUSION 
Como vimos en el capitulo segundo, la Socialización Laboral consta de tres fases principales: la fase 

Pre-laboral, el ingreso y la fase de Cambio y adquisición de nuevas conductas. 
En la fase pre-laboral, Sarchielli (1987) proponía dos variables para «medir» el funcionamiento de la 

Socialización. En nuestro estudio hemos «medido» estas dos variables. 
En primer lugar, el grado de realismo con el que el sujeto se encuentra para imaginar lavida laboral en 

un contexto organizacional concreto es alto, puesto que no existen desajustes entre las expectativas an- 
teriores y las actuales de los jóvenes respecto a los aspectos importantes del trabajo, dándose incluso ex- 
pectativas más altas de las esperadas. 

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

En la fase de cambio y adquisición de nuevas conductas, como su propio nombre indica, se producen 
una serie de cambios y los jóvenes aprenden nuevos patrones de conducta. Así, los jóvenes de nuestro 
estudio han desarrollado nuevas relaciones interpersonales tanto con sus compañeros como con sus su- 
periores adquiriendo patrones de conducta. 

A continuación, detallamos un análisis de los instrumentos donde se han hallado resultados relevan- 
tes en relación a teorías o anteriores investigaciones. 

Satisfacción con tu Tr. 

Total OS. S. I$ Op. P. Prod. 

Media Des. T.  Media Des. T.  Media Des. T.  1 

3,31 0,775 3,34 0,783 3,28 0,774 0,334 



La CENTRALIDAD que el trabajo tiene en la vida de los jóvenes ha sufrido un cambio desde la in- 
vestigación M.O.W. (1987). De este modo, la variable trabajo aparecía como bastante central en lavida 
de  los jóvenes, incluso al comparar el trabajo con otros aspectos importantes de la vida de los sujetos, 
aparecía como el más importante (Salanova, Calvo, Sarceni y González, 1988). Sin embargo, en nuestra 
investigación, el trabajo aparece como un aspecto importante, siendo la familia y el tiempo libre de ocio, 
respectivamente, los aspectos más importantes en la vida del joven. 

En relación a los RESULTADOS VALIOSOS del trabajo, el grupo de jóvenes operarios en procesos 
de Producción confirma los resultados de la investigación M.O.W. (1987), al considerar la paga el resul- 
tado más valioso. E1 grupo de usuarios en sistemas informáticos muestra resultados distintos; para éstos, 
el resultado más valioso son los contactos sociales que se establecen en el trabajo. 

En general, los jóvenes no muestran una conducta de entrenamiento y asesoramiento a otrosjóvenes 
de  menor o igual experiencia que ellos, corroborando los resultados hallados en una investigación por 
Feldman (1976). 

En cuanto a la implantación de nuevos métodos de trabajo, los jóvenes quieren ser consultados y par- 
ticipar en dichos procesos de implantación, apoyando los resultados obtenidos por Munduate (1986). 

La definición del concepto de TRABAJO se puede incluir en tres categorías distintas (ver capitulo 
tres). Así, para nuestros jóvenes, 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 (añade un valor a lo que se 
realiza). 

El último aspecto que trataremos son las TACTICAS DE SOCIALIZACION. Estas son empleadas 
por los compañeros y supervisores para facilitar el aprendizaje de los jóvenes. En la presente investiga- 
ción se han encontrado que las tácticas utilizadas en la Socialización laboral de los jóvenes son tácticas 
VARIABLES, puesto que la organización no proporciona al joven información sobre nuevas responsa- 
bilidades o formación. En general, dichas tácticas son de carácter SECUENCIAL; es decir, los jóvenes 
son orientados sobre el modo de desempeñar la tarea. Son tácticas INFORMALES, ya que la informa- 
ción que los jóvenes obtienen sobre su futuro es de manera informal. Por último, las tácticas de Sociali- 
zación laboral de los jóvenes son de carácter INDIVIDUAL, debido a que cada joven tiene un conjunto 
de experiencias únicas en su trabajo. 





CAPITULO 5 

CONCLUSIONES 

El estudio de los Procesos de Socialización Laboral de los jóvenes recientemente incorporados a or- 
ganizaciones en las cuales exista cierto grado de  innovación tecnológica, nos aporta ciertas conclusiones 
reierentes a distintos aspectos. Para su éxposición, nos centramos e; las conclusiones referidas a los re- 
sultados de la investigación que puedan ser útiles para la adaptación al trabajo de losjóvenes usuarios de 
sistemas de información y losjóvenes operarios de máquinas y herramientas en procesos de Producción. 

1. CONCLUSIONES DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION 

Los resultados obtenidos en esle estudio presentan gran interés por los conociinientos aportados so- 
bre la adaptación de jóvenes a trabajos con cierto grado de innovación tecnológica. 

Losjóvenes del primer grupo, usuarios de sistemas de información, tienen una edad media deveinti- 
trés años, mientras que los jóvenes pertenecientes al segundo grupo, operarios de máquinas y herra- 
mientas en procesos de producción, tienen, por término medio, veintidós años. La mayor parte de losjó- 
venes de los dos grupos están solteros, existiendo un predominio de mujeres en el primer grupo. Por el 
contrario, los jóvenes operarios en procesos de  producción son todos varones. 

El nivel de  estudio, en ambos grupos, es el adecuado al puesto de trabajo que desempañan (B.U.P o 
F.P.). Si bien, los jóvenes operarios en procesos de producción reciben un mayor periodo de  formación 
ocupacional que los jóvenes usuarios de sistemas de información. 

En los dos últimos años, los jóvenes han desarrollado un conjunto de actividades, a las cuales Ilama- 
reinos Patrón de Carrera. De este modo, en el primer año, la mayoría de los jóvenes realizaban estudios 
coherentes al trabajo que actualmente desempeñan, realizando trabajos temporales o estables a tiempo 
parcial sin abandonar los estudios. Por el contrario, en el último año, los jóvenes, en general, trabajan 
pero un grupo importante de ellos no ha abandonado los estudios. 

Los jóvenes de ambos grupos, no planifican sistemáticamente la búsqueda de un empleo, teniendo 
una mala percepción de las posibilidades de encontrar un empleo. En relación a las Habilidades Labora- 
les necesarias en el puesto de trabajo, losjóvenes usuarios de sistemas de información ven necesarias las 
habilidades relacionadas con palabras y números, mientras que los operarios en procesos de Producción 
consideran a aquellas habilidades relacionadas con objetos y materiales más relevantes en su trabajo. 

Los jóvenes pertenecientes al grupo de sistemas de información consideran el trabajo como un dere- 
cho y debe ser valorado aunque existan malas condiciones de trabajo. Los jóvenes del segundo grupo, 
sólo lo valorarán si la paga lo recompensa. 
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El aspecto del trabajo considerado por los jóvenes más importante es el tener oportunidades de 
APRENDER nuevas cosas, seguido por unas buenas RELACIONES interpersonales con compañeros y 
supervisores y que el trabajo sea INTERESANTE. Los jóvenes operarios en procesos de producción 
consideran el SUELDO más relevante que los usuarios de sistemas de información. 

Para los jóvenes operarios en Procesos de producción, el trabajo proporciona unos resultados instru- 
mentales (paga), mientras que los usuarios de sistemas de información consideran que son los contactos 
sociales el resultado más valioso aportado por el trabajo. 

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

Los jóvenes de ambos grupos entienden la palabra trabajo como cualquier actividad a cambio de la 
cual recibes dinero y que proporciona valor a lo que se realiza. Estosjóvenes consideran, además, que los 
niveles de esfuerzo realizados en su trabajo son idénticos a aquellos que realizan otros jóvenes o el reali- 
zado por ellos mismos al comenzar a trabajar o el que han ejercido en otro trabajo. 

En relación a la percepción que los jóvenes tienen sobre sus habilidades personales, ven adecuadas 
sus habilidades para el puesto de trabajo que desempeñan. Así, los jóvenes utilitarios de sistemas infor- 
máticos creen adecuadas sus habilidades en cuanto a actividades relacionadas con palabras o números, 
mientras que los jóvenes del grupo segundo consideran más adecuadas sus habilidades referidas a activi- 
dades con objetos y materiales. 

Eljoven, en general, no tieneambigüedad del ro1,puesto que tiene claro los objetivos y tareasnecesa- 
rios para un buen desempeño, aunque los procedimientos no están demasiado especificados. Los jóve- 
nes conocen lo que de ellos esperan compañeros y supervisores. Respecto al Conflicto de rol, no presen- 
tan problemas en relación a otros miembros ni en lo relativo a la tarea que desempeñan. 

La estrategia más empleada por los jóvenes, para lograr progresar en su carrera profesional, es la de 
conseguir más conocimientos y destrezas en las tareas esenciales del puesto de trabajo que desempeñan. 
Consideran que aprender destrezas nuevas, tanto para su puesto de trabajo como para otros futuros, 
constituye la estrategia que le ayudará más a progresar. En cuanto a la innovación de contenidos, los jó- 
venes en pocas ocasiones emplean estrategias que puedan lograr innovar contenidos de trabajo; aunque 
son los usuarios de sistemas informáticos los más interesados en ello. 

Las relaciones con los compañeros son las más desarrolladas por los jóvenes en su trabajo, si bien los 
usuarios de sistemas de información se sienten más estimulados por sus supervisores que los jóvenes 
operarios en procesos de Producción. 

Los jóvenes, en general, en sus trabajos, tienen secuencias cortas de trabajo, aunque a veces pueden 
desarrollar tareas más difíciles despues de haber aprendido otras más simples. En relación a la calidad de 
los compañeros, los jóvenes del primer grupo no han tenido compañeros con problemas (desempleo, 
descualificación, etc.), hecho algo frecuente en los compañeros de los jóvenes del segundo grupo. 

Las tácticas de Socialización utilizadas por los compañeros y supervisores ayudan aljoven a organizar 
su aprendizaje. De este modo, las tácticas empleadas por compañeros y supervisores son: tácticas indivi- 
duales, secuenciales, de carácter variable y tácticas informales. 

Los usuarios en sistemas de información, en relación al Análisis de Puestos de trabajo, realizan más 
frecuentemente actividades, en general, relacionadas con informaciones, ideas y conocimientos obteni- 
dos mediante la observación; por el contrario, los jóvenes operarios en procesos de producción realizan 
más frecuentemente actividades relacionadas con los OBJETOS (materiales y herramientas). La con- 
ducta de entrenamiento y asesoramiento de los jóvenes a otros jóvenes con similar experienciano es fre- 
cuente, hecho que corrobora las investigaciones realizadas por Feldman (1976). 

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

Losjóvenes, 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 jóvenes se muestran muy poco satisfechos. 

En el Bienestar General, utilizando el G.H.Q. (General Health Questionnaire) se detecta que losjó- 
venes, en general, presentan un bienestar psicológico adecuado. En consecuencia, tienen escasa proba- 
b i l i d~d  de padexr d & u n  ripo de tra,iurno psiquiiirico no psic0ti~o. 

El ultimo 3si1c~co aniilu3do fue el I .o r~>  de <:untrul. lo5 i¿iv?nci oi>c.rxios cn uro:ei«s de i>rodiiccion , 
presentan atribuciones más externas en relación al trabajo y al empleo que los jóvenes ususarios de siste- 
mas de información. 
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Este trabajo representa fundamentalmente una pequeña aproximación al estudio del Procesos de So- 
cialización Laboral de jóvenes que trabajan en organizaciones con cierto grado de innovación tecnoló- 
gica. 

Los jóvenes deben ser consultados y participar en los procesos de implantación de nuevos métodos 
de trabajo. Esto influirá en la adaptación a trabajo, puesto que sc sentirán implicados en dicho proceso 
aumentando su participación. 

En general, los jóvenes no planifican sistemáticamente su búsqueda de empleo. El sistema educativo 
debería de encargarse de formar a los jóvenes en este aspecto; es decir, ayudan al joven a conocer proce- 
dimientos sistemáticos de búsqueda de un empleo. 

La mala percepción del mercado laboral que los jóvenes tienen puede ser disminuida con una cam- 
paña acerca de las distintas posibilidades de encontrar un empleo; así como, los distintos caminos para 
lograrlo. 

Los jóvenes se quejan de las pocas oportunidades de lograr un ASCENSO. Esto puede ser subsa- 
nado, con medidas para sistematizar y facilitar futuros ascensos o promocionar e incluso en ocasiones 
con una política de personal más transparente por parte de las organizaciones. 

El conjunto de esas conclusiones y sugerencias pretende lograr que losjóvenes se adapten favorable- 
mente a puestos de trabajo con cierto grado de innovación tecnológica. 
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ANEXO 1 





DATOS DE IDENTIFICACION 

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

Nombre entrevistador 1 1 

Dirección y teléfono 
del entrevistador 

Equipo WOSY de T I  Barcelona (1) - La Laguna (2) - Sevilla (3) - Valencia (4) - Otros (5) 

Fecha m - Provisional Definitivo 

N," identificación entrevista 

Duración de la entrevista (en minutos) 1 1 1 1 

Nombre entrevistado 1 1 

Empresa entrevistado 

Puesto de trabajo r 
Breve descripción P. de trabajo: 

DATOS ACERCA DE LA OBSERVACION DEL ENTREVISTADO 

* Interés mostrado 

Impresión de veracidad de sus respuestas: 

Comentarios geiierales sobre el entrevistado: 





WOSY - SEVILLA 
Departamento de Psicología Social 

CUESTIONARIO DE 

SOClALlZAClON LABORAL DEL JOVEN 

W.O.S.Y. 

DEPARTAMENTO: Psicologia Básica, Metodología, 
Psicobiología y Psicología Social 

AREA: Psicologia Social 
Facultad de Psicologia 
Universitat de Valencia 

Valencia, octubre de 1988 

m DATOS DE IDENTIFICACION 

OBSERVACIONES: 

1-1 
m] 
riqz&- 

1 m  

9 PAIS EspañalSpain 1 O 

GRUPO Administrativos (1) Metal (2) 

Número de identificación (3 digitos) 

Número secuencia1 de la tarjeta O 



fl DATOS PERSONALES (Tiempo 1) 

Fecha entrevista Fecha entrevista 

DATEM DATED DATEY DDBM DDBD DDBY 

cols. 4.09-4.14 cols. 4.15-4.20 

SEXO hombre (1) mujer (2) 

ESTADO ClVlL 
O Casado/a, cónyuge trabajando 
O Casadda,  cónyuge sin empleo 
O Viudo/a 
C:l Divorciado/a 
L7 Vive con su pareja que trabaja 
L:l Vive con su pareja que no trabaja 
L:J Soltero/a 

........ - ........ -. .- ...... .- .- -. . -. . -- -. 
NlJklEkO DE HIJOS (Anotar n . V e  hijos) 
-. -. .- -- -. .- .. .............. . - . . .. - 
SERVICIO MlLlTAR P Cumplido 0 Esperando hacerlo 

O CumpliP,ndolo .- . -. . . - O Exento 

iQuiC11 le proporciona apcjo  fitianciero? 

i,En quC. ptircentaje? 

(anotar % en casilla correspondiente) OTROS 

Otros ¿quienes? OTROS 

/ DOMICILIO ACTUAL DEL ENTREVISTADO: 

clpl. 
Ciudad 
Teléfono: / 
Otros teléfonos de contacto: 

Prov 

clpl. n.' 
Ciudad Prov. C.P. 
Teléfono: / 

NlVEL DE ESTUDIOS MAS ELEVADO COMPLETADO 
1. E.G.B. 
2. B.U.P. o F.P. 
3. Carrera universitaria de grado medio 
4. Carrera universitaria de grado superior 

1 DOMICILIO ACTUAL DEL ENTREVISTADO: 1 



1 ¿Tuviste algún otro e m ~ l e o  anterior al actual? 1 

) D A T O S  PERSONALES (Tiempo 1 )  (contiiiuacióii) 
- 

FECHA D E  FINALIZACION DE TUS ESTUDIOS 

No (1) * A tiempo parcial (2) * Trabajo de estudiante (prácticas) (3) Trabajo de  vacaciones (4) 
A tieinpo parcial + trabajo de  estudiante (5) A tiempo parcial + trabajo de  vacaciones (6) 
Trabajo de  cstudiante + trabajo de  vacaciones (7) 
A tiempo parcial + trabajo de vacaciones + trabajo de  estudiante (8) 

MES 

1 ENTREVISTA - mostrar tarjeta 

Quisiéramos saber lo que has estado haciendo en [os dos últimos años. Por favor, elige conmigo para 
cada periodo de tres meses lo que has estado haciendo la mayor parte de ese tiempo. Utiliza para ello las 
alternativas que te ofrece la tarjeta. (ACTIVIDAD) 

7 

CERTIFlCADO O TITULACION si (1) no (2) 
(del grado más alto completado) 

Especifica el área en que has recibido entrenamiento profesional 
(Especialidad) 

Periodo de  formación ocupacional (años) 

DIA 

4lternativas para ACTIVIDAD 

1 ANO 1 

1. Trabajo estable a tiempo completo 
2. Trabajo estable a tiempo parcial 
3. Trabajo temporal 
4. Estudios coherentes (relacionados) con el presente trabajo 
5. Estudios incoherentes con el presente trabajo 
6. Estudios + Trabajo (predominando los estudios) 
7. Trabajo + Estudios (predominando el trabajo) 
8. Sin trabajo, buscando empleo 
9. Sin trabajo y sin buscar empleo 

10. Servicio militar o civil 
i l .  Vacaciones 



1 LIBRE OPCION - mostrar tarjeta 

Cuando buscabas trabajo, ¿en qué medida realizaste las siguientes actividades? 

adecuados a tu preparación. 

I 

Planificabas con detalle tu búsqueda de trabajo. 

Utilizabas procedimientos concretos de búsqueda de infor- 
mación sobre ofertas de empleo. 

Te  preparabas preguntas que querías aclarar en la entrevista 
de selección. 

Buscabas sistemáticamente empresas que tenían trabajos 

Variable Código 

NADA POCO NIVEL MEDIO BASTANTE MUCHO 

1 2 3 4 5 

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

l MAL REGULAR BIEN MUY BIEN 

2 3 4 5 

En tu opinión, ¿cual era la situación para ... ? 

e 

f 

g 

r I 

Código 

Encontrar un empleo que te resultara interesante. 

Encontrar un empleo en una empresa de tu preferencia. 

Encontrar el tipo de trabajo para el cual te habías preparado o 
tenías experiencia. 

Columnar Variable pl 
SRCPRCT6 

SPCPRCT~ 



/ LIBRE OPClON - mostrar tarjeta 

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

a Comprender palabras y saber utilizarlas adecuadamente 1 1  1.09 1 WKSKDI 

b Descubrir relaciones entre objetos, patrones o diseños. 1 / 1.10 / IVKSKO~ 

c [ Trabajar con números y utilizarlos para resolver problemas. ( 1 1  5.11 ( ~VUKOI 

d Comprobar con rapidez y precisión combinaciones deletras y 
niirni-ro~ / / 1.12 / WKSKO4 

WKSKD7 

nada con lo aue  ves u oves. 

l Tener buenos conocimientos de gramática, reglas de puntua- 
ción Y ortonraiia. 

Comprender documentación o instrucciones escritas para 
obtener información. 

k Interpretar y comprender planos, gráficos u otros materiales 
que no utilizan palabras como medio básico de indicarlo que 
hay que hacer. 

1 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 actuar de acuerdo 
con tu información, consejo o instrucciones). 

m Comprender y responder correctamente a instrucciones, in- 
1.21 

formación u orientaciones aue  te dicen. 

WKSKII  

WKSKI1 

WKSKII  

NADA 

1 

POCO NIVEL MEDIO BASTANTE MUCHO 

2 3 4 S 



Voy a leerte algunas frases que la gente puede decir del trabajo. Indícame en qué medida estas de 
acuerda o en desacuerdo con cada una de ellas 

b Es obligación de cualquier ciudadano capacitado contribuir a 1 1 la sociedad con su trabajo 

Código 

a Si las habilidades de un trabajador se quedan desfasadas, su 
empresa es la responsable de actualizar su formación o asegu- 
rarle otro ouesto de trabaio. 

c Nuestro sistema educativo deberia preparara todas las perso- 
nas para desempeñar un buen trabajo, si se esfuerzan razona- 
blemente. 

d 

e 

g Cualquier persona en nuestra sociedad tiene derecho a un 1 1 trabajo interesante y con sentido. 

f 

Las personas deberían ahorrar una buena parte de sus ingre- 
sos en vistas al futuro. 

Cuando se han de introducir cambios en los métodos de tra- 
bajo, el jefe debería pedir a los trabajadores sus sugerencias 
antes de hacerlo. 

Cualquier trabajador debe preocuparse por buscar formas de 
meiorar su trabaio. 

1 Ir 1 MOViW04 1 
MOWSNOI 

h 

i 

MUY EN EN DESACUERDO DE ACUERDO MUY DE 
DESACUERDO ACUERDO 1 

El trabajo monótono o simple es aceptable si el sueldo reci- 
bido por el mismo compensa. 

A toda persona que quiere trabajar se le debería dar un  tra- 
hnin 

I 

j Todo trabajador deberia valorar su trabajo, aunque éste sea 
aburridn sucio o de baia cualificacibn. 



ENTREVISTA - mostrar tarjeta 

Ahora te voy a presentar unas tarjetas que señalan diversas características del trabajo. Me gustaría sa- 
ber la importancia que tienen para ti cada una de esas características. 

Para ello, lo que tienes que hacer es lo siguiente: 
Primero, lee todas las tarjetas con detenimiento. Ahora elige la característica que para ti es la más im- 

portante de  lodas y a continuacián laque esmenos importante de todas; y así, unay otra vez hasta que no 
queden tarjetas. 

Cada vez que elijas una tarjeta tendrás que decir cuál es la línea de esta escala (mostrar) que mejor re- 
presentasu importancia para ti, y escribirás la palabramayúscula en esa línea. Ten en cuenta que si dos o 
más características tienen la misma importancia puedes escribirlas en la misma línea. 

VAMOS A Eh4PEZAR 

-Elige la característica MAS importante de  tu trabajo, y escribe después la palabra mayúscula de esa 
tarjeta en la línea de esta escala que mejor representa su importancia para ti. 

EXTREMADAMENTE 
IMPORTANTE 

MUY IMPORTANTE 

/ IMPORTANTE 

DE POCA 
IMPORTANCIA 



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

cribe la palabramayúscula de esa tarjeta en la misma escala. Ponla en la líneade esa escala que mejor re- 
presenta la importancia que tiene para ti, y deja aparte esa tarjeta. 

-Ahora, de las tarjetas que te quedan, selecciona de nuevo la siguiente característica de más 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 característica. Realiza la misma operación 
hasta que hayas acabado con todas las tarjetas. 

CODIFICACION 
1 Código 

a 

Columnas 

Muchas oportunidades de APRENDER nuevas cosas. 

b 

c 

d 

e 

f 

Vaiiablo 

j 

k 

Buenas relaciones INTERPERSONALES con supervisores y 
compañeros. 

Buenas oportunidades de ASCENSO o PROMOCION. 

HOIURIO adecuado. 

Mucha VARIEDAD. 

Un trabajo INTERESANTE que te guste. 

Buenas CONDICIONES físicas de trabajo, iluminación, tem- 
peratura, limpieza, pocos ruidos. 

Mucha AUTONOMIA 
(que puedes decidir como hacer tu trabajo) 

1 . 4 4 1 .  

146.1.41 

i s - 1 4 9  

1.50-1.51 

I.Iz-I.SJ 

g Buena ESTABILIDAD en el empleo. 

1.60-1.61 h<OWI\VAIO 

1.62-161 MOWlWAi i  N 

DIOWIWAO> 

NOMINA 3 

MOWIWAO4 -- 
MO\VI\VAO5 -- 
MOlVIWh06 -- 

i . j ~ l . i i  

1.56-151 

1 . ~ 8 . 1 . j ~  

- 
h 

i 

MO~VIIYAO~ 

MOWIWMB 

MOWIWAYAW 

Un buen AJUSTE entre las exigencias del trabajo y tu prepa- 
ración y experiencia. 

Buen SUELDO. 



1 AUTOAPLICADO 

Me gustaría conocer lo que el trabajo significa para ti. Por favor, Asigna un total de IOOyuntos, de la 
manera que quieras, a las seis frases siguientes. Cuanto mejor exprese una frase tu punto de vista, más 
puntos deberás asignarle. Por favor, lee primero todas las frases antes de asignarles puntos. 

Puntos 

SUMA TOTAL DE PUNTOS ASIGNADOS 1 1 1 1 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

1 AUTOAPLICADO 

Trabajar te proporciona categoría y prestigio. 

Trabajar te proporciona unos ingresos que necesitas. 

Trabajar te mantiene ocupado. 

Trabajar te permite mantener contactos interesantes con 
otras personas. 

Trabajar es una buena oportunidad para servir a la sociedad. 

Trabaiar es en sí mismo interesante v satisfactorio. 

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

a Mi tiempo libre de ocio (como aficiones, hobbies, deporte, 
diversiones y contactos con amigos). 

b Mi participación social (por ejemplo en organizaciones vo- 
luntarias, políticas y sindicales). 

c 

d 

e 

Mi trabajo. 2.18.2.20 RCW 3 

Mi religión (actividades y creencias religiosas). 2.21-2.21 RCW 4 

Mi familia. 

SUMA TOTAL DE PUNTOS ASIGNADOS 



/ AUTOAPLICADO 

¿Cuán importante y significativo es el trabajo en tu vida? 

Es una de las Es una de las 
1 2 cosas menos 3 4 S 6 7 cosas más 

importantes en importantes en 
mi vida. Tiene una mi vida 

importancia 
media en mi 
vida 

1 AUTOAPLICADO 

No todo el mundo piensalo mismo cuando habla del trabajo. Dinos cuándo consideras que una acfivi- 
dad es trabajo. Para ello, de la lista que te presentamos a continuación, elige las cuatro frases que mejor 
definan que una actividad es "trabajo". Por favor, ordénalas empezando por la que lo define con mayor 
precisión hasta la de menor precisión. 

1 Si se hace en un lugar de trabajo. 

3 1 1 Si es físicamente fatigante. 

2 1 1 Si alguien te dice lo que debes hacer. 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

12 1 1 Si tienes que dar cuenta a alguien de ello. 

Si forma parte de tus tareas. 

Si lo haces para contribuir a la sociedad. 

Si, al hacerlo, te sientes miembro de un grupo o colectivo. 

Si es mentalmente fatigante. 

Si lo llevas a cabo durante un horario determinado (p.e. desde las 8 hasta las 5 ) .  

Si añade valor a alzo. 
I 

10 Si no es agradable. 

13 

11 / 1 Si recibes dinero por hacerlo. 

/ Si tienes que hacerlo. 

14 Si otros sacan provecho de ello. 

elección 2 

elección 3 



m ENTREVISTA - mostrar tarjeta 

Indícame con la puntuación de 1 a 5 (de acuerdo con la escala de la tarjeta) el esfuerzo que pones en tu 
trabajo: 

/ Código 1 1  Columnai 1 Vaiiable 1 
¿Cuánto esfuerzo (mental o fisico) pones en tu trabajo, si lo 
comparas con otros trabajadores de experiencia similar a la 
tuya? 

¿Cuánto esfuerzo (mental o fisico) pones ahora en tu trabajo, 
si lo comparas con el que ponías cuando empezaste a traba- 
iar? 

¿Cuánto esfuerzo (mental n físico) pones en tu actual trabajo, 
si lo comparas con el que ponías en otros que has tenido? 

MUCHO MENOS ALGO MENOS MAS O MENOS ALGO MAS DE MUCHO MAS 1 ESFUERZO ESFUERZO IGUAL DE ESFUERZO ESFUERZO 
ESFUERZO 

2 3 



/ 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 y aquellas que no pueden. Por favor, dime en qué medidapuedes hacer 
bien las siguientes actividades, utilizando para ello la escala de la tarjeta que te moslraré. 

Código Variable 

Coniprender y aplicar principios mecánicos. 

Tener buenos conocimientos de gramática, reglas de puntua- 
ción y ortografía. 

Trabajar con números y utilizarlos para resolver problemas. 

Comprender palabras y saber utilizar adecuadamente. 

Mover todo tu cuerpo, con precisión, rapidez y agilidad. 

Comprobar con rapidez y precisión combinaciones de letras y 
números. 

Comprender documentación o instrucciones escritas para 
obtener información. 

Descubrir relaciones entre objetos, patrones o diseños. 

Comparar objetos por su tamaño y forma, o representártelos. 1 
Mover tus dedos, manos o brazos de manera precisa y coordi- 
nada con lo que ves y oyes. 

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 información, consejo o instrucciones). 

Comprender y responder correctamente a instrucciones, in- 
formación u orientaciones que te dicen. 

Interpretar y comprender planos, gráficos u otros materiales 
que no utilizan palabras como medio básico de indicar lo que 
hay que hacer. 

l MUY MAL MAL REGULAR BIEN MUY BIEN 1 



1 LIBRE OPCION - mostrar tarjeta 

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

parado. 

Ultimamente me planteo más lo que me gustaría conseguir 
en mi trabajo durante los próximos dos años. 

Ultimamente be pedido consejo a mis compañeros, familia y 
otras personas sobre la preparación o experiencia adicional 
oue necesito nara meiorar mis futuras oers~ectivas de trabaio. 

No tengo realmente decidido cuáles deberían ser mis objeti- 
vos laborales para los próximos años. 

Tengo un plan bien desarrollado de mi futuro laboral para los 
próximos años. 

Desde que he empezado a trabajar en mi actual trabajo, 
pienso más en el tipo de trabajo para el cual estoy mejor pre- 

Columnas Vaiiabie 

CESO2 

Código 

Desde que estoy trabajando aquí he procurado tener alguna 
conversación con mi supervisor sobre el entrenamiento y las 
tareas que podría hacer paradesarrollar las destrezas que pue- 
den favorecer mis oportunidades futuras de trabaio. 

Le he comentado a mi supervisor mis aspiraciones y objetivos 
en el trabajo. 

He desarrollado habilidades que pueden ser necesarias en fu- 1 

- - 
- 

- - 

turos puestos de trabajo. 

He practicado para mejorar mi experiencia en varias tareas de 
mi trahajo para aumentar mis conocimientos y destrezas. 

He conseguido más conocimientos y destrezas en aquellas ta- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

trabajo. 

NADA POCO NIVEL MEDIO BASTANTE 

reas que son esenciales en mi puesto de trabajo. 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

MUCHO 

He estado trabajando en mi puesto de trahajo fuera del hora- 
rio normal de la iornada laboral. 

1 2 3 4 5 

Fuera del horario normal de trabajo he dedicado bastante 
tiemoo a ~ e n s a r  en cosas de mi trabajo. 1 
He desarrollado una red de contactos o amistades con otros 
empleados para obtener información sobre cómo llevar a 
cabo mi trabajo o aclarar lo que esperan de mi. 

He desarrollado una red de contactos o amistades con com- 
pañeros de trabajo u otras personas que pueden proporcio- 
narme ayuda o consejos que mejorarán mis oportunidades de 

CESO6 

CESOB 

147 CESO9 



1 ENTREVISTA - mostrar tarjeta 

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

Vanlos a hablar ahora sobre lafrecuencia con que ensayas nuevas ideas en f u  actual frabajo. 

Código 

Cddigo 

d ¿Con qué frecuencia ensayas nuevos métodos o procedi- 
mientos para llevar a cabo las tareas o responsabilidades de tu 
puesto de trabaio? 

a 

b 

c 

l e I ¿Con qué frecuencia has sugerido a tu supervisor procedi- 
mientos o métodos diferentes de hacer tu trabaio? 

Decisiones sobre lo que hay hacer en tu trabajo (tareas y res- 
ponsabilidades). 

Decisiones sobre el modo de trabajo (procedimientos o mé- 
todos). 

Decisiones sobre la programación temporal o la secuencia 
con la aue realizas tus tareas o resoonsabilidades. 

¿En qué medida has buscado activamente oportunidades 
para aprender o aceptar más responsabilidad en tu trabajo en 
lugar de  esperar a que tu jefe Le las busque? 

Coliimnai Variable 

\ES4 

lES1 

1.18 ES6 

NUNCA RARAS VECES EN ALGUNAS CON BASTANTE MUY 
VECES OCASIONES FRECUENCIA FRECUENTEMENTE 

1 2 3 4 5 



1 ENTREVISTA - MOSTRAR TARJETA 

Por favor, dime en qué medida las siguientesfiases describen tupuesfo de trabajo actual o situación la- 
boral. 

b Para satisfacer a algunas personas en mi trabajo debo contra- 
tariar a otras. 

c Tengo demasiado trabajo para poder hacerlo bien del todo. 1 / 2.55 1 R C ~ h l l l l O i  

Código 

a 

d Nunca tengo bastante tiempo para hacer todo lo que tengo 
que hacer en mi trabajo. 

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

e La cantidad de trabajo que hago dificulta el que pueda ha- 
cerlo perfectamente. 

f Sé perfeclamente lo que se espera de mí en mi trabajo. 

g Casi siempre sé exactamente lo que debo hacer en mi trabajo. RCAMBIG~ 

h En mi caso, hay procedimientos que indican cómo se deben 
RCAMBIGS 

hacer las cosas que hago. 

l En mi trabajo hay reglas y normas que indican casi todo lo 
aue  debo bacer o decir. 

NO LO DESCRIBE SOLO LO DESCRIBE LO DESCRIBE LO DESCRIBE LO DESCRIBE 
EN ABSOLUTO LIGERAMENTE A MEDIAS BASTANTE BlEN PERFECTAMENTE 



1 ENTREVISTA - mostrar tarjeta 

Me gustaría saber basta qué punto las siguientes frases describen las relaciones que has tenido con tus 
superiores y compañeros del trabajo durante los últimos 6 meses. 

Código 1 1 Columnas 1 Variablr 

e 1 He desarrollado amistades oersonales entre mis comoañeros. / 1 

a 

b 

c 

d 

SCRELOI 

Mi supervisor me dice en qué medida voy haciendo bien mi 
trabajo. 

Mi supervisor me ofrece ayuda y consejo sobre la forma en 
que debo realizar mis tareas. 

Mi supervisor me asigna tareas que aumentan mis habilida- 
des y conocimientos. 

Mi supervisor introduce cambios en mis tareas para mejorar 
mis habilidades v conocimientos. 

f 

g 

NO LO DESCRIBE SOLO LO DESCRIBE LO DESCRIBE LO DESCRIBE LO DESCRIBE 

EN ABSOLUTO LIGERAMENTE A MEDIAS BASTANTE BIEN PERFECTAMENTE 

He tenido pocas conversaciones informales con mis compa- 
ñeros sobre problemas o actividades de mi trabajo. 

Mis compañeros me han enseñado cómo afrontar presiones o 
peticiones conflictivas en mi trabajo. 

h 

i 

j 

Mis compañeros me han ofrecido información sobre lo que 
mi supervisor espera de mí. 

Mis compañeros critican mi desempeño en el trabajo. 

Mis compañeros con mayor experiencia me han tenido un 
tanto apartado hasta que me he acomodado a sus expectati- 
vas. 

l SCREM8 

ScRELap 

2.71 SCRELIO 
(R) 



1 ENTREVISTA - mostrar tarjeta 

Por favor, utiliza la escala de la siguiente tarjeta para indicar en qué medida cada una de las siguientes 
fiuses describe a la empresa en la que trabajas actualmente. 

2.14 OJO 

1.1s 

2 76 010 

2.71 010 

1.18 OJO 1 están ;l.mnieni- cspecifiados en esta einpre3. A L  
I 

Código 

a 

b 

c 

d 

e 

f 

g 

NO LO DESCRIBE SOLO LO DESCRIBE LO DESCRIBE LO DESCRIBE LO DESCRIBE 
EN ABSOLUTO LIGERAMENTE A MEDIAS BASTANTE BIEN PERFECTAMENTE 

1 2 3 4 5 

Los conocimientos y habilidades que adquiero en mi actual 
trabajo me ayudan apromocionarme a otro puesto de trabajo. 

En mi puesto de trabajo, según voy aprendiendo a hacer ta- 
reas más sencillas se me encargan otras algo más difíciles. 

Tengo la oportunidad de cambiar de pueslo de trabajo en mi 
actual empresa para aprender nuevas destrezas. 

Mi actual empresa pone poco énfasis en el aprendizaje de ha- 
bilidades nuevas o más complejas. 

En mi grupo de trabajo (departamento o sección) hay muchos 
empleados jóvenes que poseen un bajo nivel de cualificación 
en habilidades y conocimientos. 

En mi grupo de trabajo (departamento osección) hay muchos 
empleados que han tenido dificultades en el trabajo, como 
desempleo o Falta de formación. 

Los pasos para promocionarse de un puesto de trabajo a otro 



ENTREVISTA - Mostrar tarjeta 

Me gustaría que me describas con precisión algunas prácticas de tu empresa que hayas observado, o so- 
bre las que poseas experiencia, durante los 6 primeros meses como empleado de tu empresa actual. 

Código 

a 

b 

c 

Los empleados veteranos de mi departamento tienen como 
una de las responsabilidades principales de su trabajo la 
orientación y entrenamiento de los nuevos empleados. 

Voy consiguiendo una clara comprensión de cómo hacer mi 
trabajo al observar a los emvleados más veteranos. 

He recibido poca orientación de los trabajadores veteranos 
sobre cómo debía desempeñar mi tarea. 

d 

e 

f 

g 

Me han explicado el calendario de formación y experiencia 
que guiará mis promociones en esta emuresa. 

Apenas tengo acceso a las personas de mi grupo de trabajo 
que ocuparon previamente mi puesto. 

Generalmente, me las he tenido que arreglar por mi cuenta 
para descubrir cuáles son las responsabilidades de mi puesto 
de trabajo. 

Puedo predecir mi trabajo futuro en esta empresa al observar 
las experiencias de otras personas. 

Tengo bastante claro el tiempo que he de dedicar en cada 
etapa de formación en esta emoresa. 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

NO LO DESCRIBE SOLO LO DESCRIBE LO DESCRIBE LO DESCRIBE LO DESCRIBE 
EN ABSOLUTO LIGERAMENTE A MEDlAS BASTANTE BIEN PERFECTAMENTE 

1 2 3 4 7 

i 

j . 

1.09 

1 

3.11 

111 

IR1 

1.ll 

(Rl 

4 

1.15 

3.16 

3.11 

(Rl 

3.18 

(Rl 

No tengo información de cuándo me van a dar nuevas res- 
ponsabilidades o formación en esta empresa. 

Casi todo lo que sé de mi futuro en esta empresa me llega de 
- 

SOCTCTOI 

SOCTCT01 

SOCTCTOI 

SOCTCTOl 

SOCTCTOI 

SOCTCTOR 

SOCTCTOl 

SOCTCTOR 

SOCTCTOP 

SOCTCTiO 

1 manera informal y por caminos diversos. 



1 ENTREVISTA - Mostrar tarjetas 

Vas a describirme con la mayor precisión 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 continuación, se presentan 
varias actividades de trabajo divididas en tres secciones: 

-La sección 1 incluye actividades que implican el manejo de DATOS, o bien informaciones y cono- 
cimientos que has adquirido y10 utilizas en tu puesto de trabajo. 

-La sección 2 incluye actividades referidas a tu actividad de trabajo con otras PERSONAS. 
-La sección 3 incluye actividades que implican que debes manejar en tu trabajo OBJETOS tales 

como materiales, herramientas, equipos o máquinas. 
Soy consciente de que dichas actividades que te voy a presentar no son exactamente las que tú reali- 

zas, pero d 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 reúne las características que te señalaré a conti- 
nuación: 

a) No forma parte de tu trabajo o s61o infrecuentemente (pocas veces al mes o pocas veces a la se- 
mana). 

b) Una moderada parte de tu trabajo, algunas cosas las realizas 2 ó 3 veces al día. 
c) Una parte importante de tu trabajo, algunas cosas las realizas una vez a la hora o incluso más fre- 

cuentemente. 
SEGUNDO: Entre estas actividades que figuran en la mayor parte de tu trabajo, por favor indica cuál 

de ellas realizas con mayor frecuencia y cuál es la que le sigue en frecuencia. Si necesitas alguna ayuda 
para entender d e t e ~ m i ~ a d a  actividad, dímelo. 

NO FORMA PARTE DE MI 
TRABAJOIACTIVIDAD 

QUE REALIZO MUY 
INFRECUENTEMENTE 

(La realizo algunas veces 
al mes o algunas veces 

por semana) 

a 

ACTIVIDAD BASTANTE ACTIVIDAD QUE REPRESENTA 
FRECUENTE EN MI LA MAYOR PARTE DE MI 

TRABAJO PUESTO DE TRABAJO 

(La realizado alrededor (La realizo alrededor de 
de 2-3 veces diarias) una vez cada hora e 

incluso más a menudo) 

b c 



1 ESCALA DE ACTIVIDADES CON DATOS 

Información, conocimientos e ideas obtenidos mediante observación, investigación, intepretación, 
visualización y creación mental. 

LECTURA DE INSTRUCCIONES: 
¿Tienes que consultar y seguir instrucciones escritas específi- 
cas? 

~p 

COMPARACION: 
¿Tienes que seleccionar, clasificar y ordenar datos, personas 
o cosas decidiendo si sus características son similares o dife- 
rentes unas de otras? 

COPIADO: 
¿Tienes que transcribir, introducir, y10 enviar datos? 
o 
¿Tienes que seguir un plan para montar o elaborar cosas? 

CALCULO: 
¿Tienes que realizar operaciones arilméticas y elaborar infor- 
mes o desempeñar una acción preestablecida relacionada con 
dichas operaciones? 

COMPILACION: 
¿Tienes que recoger, cotejar o clasificar información sobre 
datos, personas o cosas? 
o 
¿Tienes que informar y10 ejecutar acciones preestablecidas a 
partir de esa información? 
O 

¿Tienes que realizar comprobaciones o chequeos rutinarios 
para verificar equipos? 

ANALISIS: 
¿Tienes que examinar y evaluar datos sobre cosas, informa- 
ción o personas de acuerdo con normas previamente estable- 
cidas? 

INNOVACION: 
¿Tienes que modificar, alterar y/o adaptar procedimientos o 
métodos de trabajo existentes para lograr requisitos concre- 
tos, condiciones inucuales o normas específicas de ejecu- 
ción? 

COORDINACION: 
iTienes que decidir el tiempo, lugar o secuencia de operacio- 
nes de un procedimiento de  trabajo, ya sea solo o con otras 
personas? 

Código Columnas Variable - 
PJADATA 

- 
FIADATAi 

- 
FIADATA1 

- 
FIADATA4 

- 
FIADATAI 

- 
FIADATA6 

- 
FIADATA1 

- 
FIADATA8 

- 



Columnas 

RECEPCION DE INSTRUCCIONES COMO AYU- 
DANTE: 
¿Tienes que seguir paso a paso los encargos u órdenes de tra- 
bajo que te da tu inmediato superior o jefe? 

vistas a clarificar los detalles del trabajo que tienes -- 
ENTRENAMIENTO (PREPARACION DE OTROS) 
¿Tienes que dar instrucciones, consejo, ánimo o ayuda perso- 

Código 

nal a otros compañeros en la realización de su trabajo? 

PERSUASION: 
¿Tienes que convencer a otros sobre un procedimiento de 
trabajo o sobre un determinado punto de vista mediante con- 
versaciones o demostraciones? 

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

VERBALIZACION-GESTOS: 
¿Tienes que hablar con otras personas y10 hacer gestos para 
conlunicarte con ellas o para intercambiar información en 

Variable 

PJAPPLAI 

-- 



1 ESCALA DE ACTIVIDADES CON OBJETOS 

En esta escala nos referiremos a actividades relacionadas con el maneio de obietos inanimados tales 
como sustancias, materiales, máquinas, herramientas, equipos o productos. 

MANEJO: 
¿Tienes que cortar, moldear, montar, trasladar o transportar 
objetos o materiales? 
O: ¿Tienes que utilizar carretillas, carretones de mano, tras- 
palBs y similares en tu puesto de trabajo? 
O: ¿Tu trabajo exige pocas decisiones o únicamente decisio- 
nes rutinarias en relación con normas de trabajo respecto a la 
selección de herramientas o materiales adecuados? 

~ ~ - - ~  

ALIMENTACION-RETIRADO: 
¿Tienes que insertar, alimentar, descargar o introducir mate- 
riales en máquinas y retirarlos de ellas o equipos automatiza- 
dos o atendidos por otros trabajadores? 
O: ¿Tu trabajo consiste en actividades repetitivas, con accio- 
nes de corta duración reguladas por una máquina? 

VIGILANCIA FUNCIONAMIENTO DE MAQUINAS: 
¿Tienes que poner en marcha, parar y observar las operacio- 
nes de máquinas y equipos? 
O: ¿Tu trabajo implica ajustar los controles de una máquina o 
ajustar la máquina a los materiales, sin que ello requiera más 
que decisiones rutinarias? 

MANIPULADO: 
¿Tienes que cortar, soldar, montar, transportar, guiar o colo- 
car objetos o materiales? 
O: ¿Tienes que manejar tecnología de transporte motorizada 
con partes intercambiables en tu puesto de trabajo? 
O: ¿Tu trabajo implica algún tipo de decisiones relativas a la 
precisión o exactitud que se ha de tener en la selección de he- 
rramientas o materiales adecuados? 

OPERACION-CONTROL: 
¿Tienes que operar una máquina que requiera puesta a punto 
y el ajuste de la máquina a los materiales en el proceso de tra- 
bajo? 
O: ¿Controlas equipos observando manómetros, diales u 
otro tipo de indicadores y accionando válvulas o cualquier 
otro tipo de mecanismos de control para ajustar las operacio- 
nes de máquina? 
O: ¿Tienes que operar con máquinas de escribir, fotocopia- 
doras y otros equipos de oficina que requieren una puesta a 
punto y ajuste de la máquina? 
O: ¿Tu trabajo requiere que prestes atención a varias cosas al 
mismo tiempo y realizar frecuentes ajustes de lamáquina que 
operas? 

Código 
- 
Columna - 

3.32 

- 
3.33 

- 
3.34 

- 
3.35 

- 
3.36 

- 

Variable 

'IATHNG 

- 
'IATHNG; 



1 ESCALA DE ACTIVIDADES CON OBJETOS (continuación) 

Variable 

6 

7 

1 ENTREVISTA - Dar tarjeta 

TRABAJO DE PRECISION: 
¿Tu trabajo requiere que emplees tus manos y brazos o berra- 
mientas para trasladar, guiar o colocar objetos o materiales si- 
guiendo procedimientos precisos de trabajo? 
O: ¿Tienes la responsabilidad de conseguir precisión o resul- 
tados precisos dentro de los márgenes de tolerancia estableci- 
dos? 
O: ¿Tienes que decidir frecuentemente sobre las herramien- 
tas, objetos y materiales apropiados para ajustar las herra- 
mientas a la tarea? 

PUESTA A PUNTO: 
¿Tienes que ajustar máquinas o plantillas, instalaciones y ac- 
cesorios preparándolos para realizar sus funciones, cambiar 
su ejecución o repararlos para que funcionen adecuada- 
mente? 
O: ¿Realizas tareas en las que la precisión de trabajo es extre- 
madamente importante? 
O: ¿Tu trabajo implica poner apunto máquinas para otros tra- 
bajadores o para ti? 

Me gustaría que ahora compares tu empleo actual con las expectativas que tenías antes de comenzar 
a trabajar en él. 

1 En mi e m ~ l e o  actual . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . eslson 1 

Códieo 1 

MUCHO PEOR DE LO PEOR DE LO MAS O MENOS IGUAL MElOR DE LO QUE MUCHO MEJOR DE LO 
QUE ESPERABA QUE ESPERABA QUE LO QUE ESPERABA ESPERABA ESPERABA 

Columnas 

1 ;:4; 1 MSMTCHII 1 MSMTCHIZ 

k 

Variable 

El INTERES del trabajo. 

1 1 Las relaciones con mis COMPANEROS. 



121 LIBRE OPCION - Dar tarjeta 

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

I 

MUY POCO MUY E 
SATlSFECHO SATISFECHO SATISFECHO 

Columnns Variable &l 

2 - 1  

TREMADAMENTE~ 
SATISFECHO 



1 AUTOAPLICADO 

iC6mo te has sentido durante las Últimas semanas? Por favor, contesta las cuestiones indicando el 
número de la casilla que más se aplica a tu caso. Debes comparar tus sentimientos actuales con los que ha- 
bitualmente has tenido en los últimos años. 

a) ¿Has podido concentrarte bien Mejor que Más o menos Menos que 
en lo que hacías habitualmente como siempre habitualmente 

b) ¿Has sentido que estis jugando Mejor que Mis o menos Menos que 
un papel útil en la vida? habitualmente como siempre habitualmente 

c) ¿Te has sentido capaz de tomar Mejor que Más o menos Menos que 
decisiones? habitualmente como siempre habitualmente 

d) ¿Has sido capaz de disfrutar Mejor que Mis o menos Menos que 
tus actividades normales de habitualmente como siempre habitualmente 
cada día? 

e) ¿Has sido capaz de hacer frente Mejor que Mis  o menos Menos que 
adecuadamente a tus oroblemas? habituaimente como siemore habitualmente 

O ¿Te sientes razonablemente? 1 Mejor que 1 Mis  o menos 1 Menos que 
feliz considerando todas las habitualmente como siempre habitualmente 
circunstancias 

g) ¿Tus preocupaciones te han En absoluto No mis que Algo mis que 
hecho perder mucho sueño? lo habitual habitualmente 

h) ¿Te has notado constantemente En absoluto No mis que Algo más que 
agobiado y bajo tensi6n? lo habitual habitualmente 

no puedes superar tus 

deorimido 

k) ¿Has perdido confianza en ti 
mismo? 

1) iHas pensado que eres una 
persona que no vale para nada? 

Mucho menos que 
habitualmente 

Mucho menos que 
habitualmente 

Mucho menos que 
habitualmente 

Mucho menos que FHQO4 
habitualmente 

Mucho menos que 
habitualmente 

Mucho menos que 1 1 1 1.64 1 0 4 "  
habitualmente 

Mucho mas que 
habitualmente 

Mucho más que 
habitualmente 

Mucho mis que 
habitualmente 

Mucho mis que 
habitualmente 

Mucho mis que 
habitualmente 

Mucho mis que 
habitualmente 



1 AUTOAPLICADO 

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

1 a 1 Consenuir un e rn~leo  d e ~ e n d e  de mi habilidad. 1 
1 b 1 Conseguir un e m ~ l e o  hoy en día es una cuestión de suerte. 1 1 1 3.68 1 LOCZ 1 

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

d 1 La gente pobre lo es frecuentemente por su culpa. 1 1 3.10 ) L O C ~  1 
e La mala suerte es la causa de que alguna gente sea pobre. 

f La gente pobre ha de culpar el sistema de su pobreza. 

g La gente que tiene éxito en el trabajo es porque lo merece. 

b Tener éxito en el trabajo es una cuestión de suerte. 3.14 LOC8 

i En realidad, progresar en el trabajo depende de otras perso- 
nas. 

MUY EN EN DESACUERDO NI DE ACUERDO DE ACUERDO MUY DE 1 DESACUERDO NI EN DESACUERDO ACUERDO 

1 ENTREVISTA - Dar tarjeta 

LGlobalmente, cuán satisfecho estás con tu trabajo actual? 

MUY POCO MUY EXTREMADAMENTE 
NO SATISFECHO SATISFECHO SATISFECHO SATISFECHO SATISFECHO 

1 2 3 4 5 

Código 

3.16 OVERSAT 
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1.1. Introducción 

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

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

El propósito general del Proyecto de Investigación WOSY es estudiar el desarrollo del rol laboral en 
dos grupos de adolescentes y jóvenes adullos durante los dos primeros años de su incorporación a la po- 
blación activa en trabajos de jornada completa. La socialización 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 período puede tener una importancia especial para el desarrollo personal posterior de la po- 
blación juvenil en términos de cualificación y personalidad laboral (England, 1983; Khon y Schooler, 
1983; Vondracek y Lerner, 1982). 

El tema del desempeño del primer rol laboral ha recibido considerable atención en diversos países, 
pero no ha habido investigaciones longitudinales comparadas y sistemática. La presente investigación 
pretende estimular el interés de otros investigadores para que emprendan estudios similares y así poder 
comparar sus hallazgos y conclusiones con las nuestras. 

1.2. Enfoque de la investigacióii 

En el estudio WOSY, la Socialización Laboral se contempla como un proceso continuo, dinámico e 
interactivo (que incluye aprendizajes, adaptación, imitación, búsquedas y conflictos) entre la juventud y 
su ambiente laboral en un período de tiempo sociohistórico particular. En consecuencia, existen diferen- 
cias respecto a la dinámica de la socialización laboral y sus consecuencias para los jóvenes que ingresan 
en la fuerza del trabajo en diferentes períodos temporales, o entre los jóvenes de diferentes paises. La 
teoría reconoce que la juventud mediante su personalidad y su conducta laboral, es un agente activo de 
su propia socialización laboral. Por tanto, la socialización laboral es una capacidad individual que se des- 
arrolla durante toda la vida. El proceso influye en el desarrollo de la personalidad laboral de los jóvenes, 
en sus disposiciones conductuales y los resultados del comienzo de lacarrera; en suma, el patrón de cam- 
bios resultante en la juventud y las relaciones entre la juventud y su ambiente laboral. De este modo, la 
socialización laboral es también un resultado. 

Los diversos estudios longitudinales sobre la socialización laboral han sido realizados por psicólo- 
gos, sociólogos y economistas (Bachman et al., 1970; Duncan y Morgan, 1981; Kbon y Schooler, 1983; 
Parnes y Sproat, 1977; Riccobono et al., 1981; Spenner et al., 1982; Supper et al., 1957). Sin embargo, el 
conocimiento de la diversidad y la naturaleza altamente individual del proceso de socialización laboral 
carece todavía de una descripción y explicación del desarrollo del rol laboral. 

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

1) Por ser una investigación en la que colaboran psicólogos del trabajo y de las organizaciones, soció- 
logos y psicólogos vocacionales, con el propósito de describir y explicar el desarrollo del rol labo- 
ral de la juventud. El enfoque está centrado en jóvenes trabajadores y no en jóvenes desem- 
pleado~. 



2) Por el uso de variables y escalas con una validez empíricamente probada, que serán capaces de sin- 
tetizar los resultados de  investigaciones previas y avanzar en el conocimiento de la socialización 
laboral. Estas variables consiten en diversas medidas de los constructos del significado del trabajo. 
Estas medidas han sido utilizadas en estudios sobre la personalidad laboral realizados con mues- 
tras representativas compuestas por cerca de 15.000 sujetos de 8 países (MOW, International Re- 
search Team, 1987). 

3) Por explicitar el uso de  la perspectiva del desarrollo del ciclo vital y de consideraciones metodoló- 
gicas para formular nuestra estructura conceptual y el diseño de la investigación. 

4) El alcance internacional del estudio permite un máximo de variabilidad en el proceso de socializa- 
ción. Por ejemplo, los paises participantes difieren en sistema y políticas educativas, políticas e 
intervenciones gubernamentales, orientación vocacional, esquemas de entrenamiento entre las 
empresas, tácticas de socialización, mercados de trabajo, política social paralela con el empleo ju- 
venil. 

5) La inclusión de un amplio rango de medidas sobre los resultados del desarrollo permiten una des- 
cripción más completa y relevante de la variabilidad de las consecuencias del proceso de socializa- 
ción laboral. 

1.3. Contexto conceptual 

El contexto conceptual desarrollado por el Equipo Internacional WOSY (figura 1) especifica tres 
conjuntos fundamentales de  conceptos y su interrelación, teniendo en cuenta un contexto sociohistó- 
rico de diez países y durante un periodo de tres años. 

La PERSONALIDAD LABORAL es un resultado del desarrollo individual que influye en el modo 
de  procesar información por parte de  lajusentud y respondea una serie de señales y claves. La persoiiali- 
dad laboral incluye básicamente 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, definición de trabajo, competencia personal y datos biográficos. 

El mnitidominio AMBIENTE LABORAL sintetiza e incorpora las principales influencias contextua- 
les sobre el desarrollo humano desde el campo sociológico, económico y psicológico. El ambiente labo- 
ral incluye: conflictos de rol laboral, relaciones interpersonales, características del puesto de trabajo, ha- 
bilidades laborales y requisitos del puesto de  trabajo, y calidad de la organización en términos de prácti- 
cas de entrenamiento y tácticas de socialización. 

Los RESULTADOS 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 acomodación subsiguiente (resolución de los desajustes), siendo expresados en el 
contexto de conflicto y ambigüedad de rol, satisfacción laboral y bienestar general. Los desajustes gene- 
ran conductas subsecuentes tales como estrategias de selección/atracción, 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 búsqueda, la conducta interpersonal, los niveles de esfuerzo, las estrategias 
de mejora y el patrón de carrera. 

Todo este tipo de relaciones concepluales (inter y entre) son complejas. En primer lugar, la interac- 
ción entre la personalida laboral y el ambiente laboral produce una acomodación o unos desajustes con 
sus correspondientes conductas. La naturaleza de dichos resultados y el feedback consecuente inflnen- 
cian a su 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 investigación WOSY quedarían delimitados tal 
como muestran la tabla y esquema siguientes: 



MODELO CENTRAL DE LA INVESTIGACION W.O.S.Y. 

ENTORNO 
CARACTERISTICAS 

PERSONALES ACOMODACION 

mercado laboral datos personales personalidad laboral 

personalidad laboral 

eventos significativos estrategias de  mejora patrón de carrera 
de la carrera 

conducta de búsqueda esfuerzo - iniciativa 

conflicto y ambigüedad 
de rol 

conflicto y ambigüedad 
de rol 

relaciones interpersonales relaciones interpersonales 

características del 
puesto de trabajo 

habilidades laborales habilidades individ 
1 

calidad organización l 
tácticas socialización 

desajustes 

satisfacción 

bienestar general 

ENTORNO CARACTERISTICAS ACOMODACION 
PERSONALES L- DESAJUSTES 



1.4. Diseíio de la investigación 

Para estudiar el proceso de socialización laboral de los jóvenes, se ha elaborado un DISEÑO LONGI- 
'TUDINAL de seguimiento de los grupos de la muestra a lo largo de un período que abarca desde el co- 
mienzo de  la carrera laboral (aprox. entre 17 y 21 años) hasta dos años después. 

Este diseño incluye tres momentos temporales de  recolección de datos que quedan denominados 
TIEMPO 1 (tl), TIEMPO 2 (t2) Y TIEMPO 3 (t3). El primer momento demedición (t l)  comprenderá un 
período de entre 3 y 9 meses después de estar trabajando en el primer empleo (a tiempo y paga comple- 
tos); el segundo momento (12) se sitúa entre los 9 y 12 meses después del t l ;  por último, el tercer mo- 
mento de  medición (13) se llevará a cabo en torno a dos años después de t l  (ver cuadro). 

TIEMPO 2 (t2): 

rrmwo 3 (t3): 

mínimo 

3 meses 
(primer empleo) 

Y meses desde tl 

2 años de tl 

máximo 

Y meses 
(primer empleo) 

12 meses desde tl 

2 años de tl 

1 Nov. 88 - Dic. 88 1 Scp. 89 - Dic. 89 1 Nov. Y0 - Dic. YO 1 
tiempo 1 tiempo 2 tiempo 3 

recogida de datos recogida de datos recogida de datos 

Este tipo de  diseño implica que a los sujetos dc la mueslra se les entrevistará en tres ocasiones, utili- 
zando para ello exactamente el MISMO CUESTIONARIO. 

El CUESTIONARIO utilizado para la medición de los constructos de la investigación ha sido pro- 
bado y validado en anteriores investigaciones y sus diferentes INSTRUMENTOS han sido elaborados a 
partir de la literatura sobre el tema (en posteriores anexos a esta guía se incluirá una amplia revisión bi- 
bliográfica sobre el tema). La estructura y composición del cuestionario, así como las normas de  admi- 
nistración del mismo, se desarrollan detalladamente en el apartado 4. Asimismo, entre septiembre y di- 
ciembre del pasado año se llevó a cabo un ESTUDIO PILOTO con el fin de perfilar la prueba final y evi- 
denciar las deficiencias o la bondad de los instrumentos, y la problemática aparejada al diseño y la accesi- 
bilidad a los grupos de la muestra (PEIRO, PRIETO, SANCERNI et al., 1988). 

En el apartado que viene a continuación se detallan los requisitos de los grupos de la muestra. 

2. DELIMITACION DE LA MUESTRA I 
Los dos grupos ocupacionales objetivo de la investigación son: 
1. Usuarios y operadores aprendices en SISTEMAS DE INFORMACION compleios . . 
2 .  Opi'radori's de niiqui~ilis y heri:imieiiias q ~ c  dcslirrollan si. ;rctivid:id < t i  PROCESOS DL. PRO- 

DLICCIOS Y hl,\NCF.\CTURACION. 
Las razones que han impulsado a la selección de estos grupos han sido las siguientes: 

Se trata de ocupaciones con cierta tasa de cambio tecnológico importante en el futuro. 
Se trata de ocupaciones con un entrenamiento específico para asegurar la estandarización de la 
muestra entre los distintos uaíses uartici~antes. 
Un nivel de cualificación bajo con el fin de adecuarse a los parámetros de la mayoría de investiga- 
ciones sobre el desarrollo y adquisición de roles de  trabajo, en aquellos casos en que se han aban- 
donado los estudios académicos antes de los 18 años. 
Composición por sexos de ambas ocupaciones que reflejan los distintos patrones de carrera de 
hombres y mujeres. 



Relevancia de ambos grupos ocupacionales en todos los paises participantes. 
* Se tratadeocupaciones con un mercado laboral degran actividad quepermiteceritrarseen los em- 

pleados en lugar d e  en los desempleados. 
Los procedimientos de muestreo d e  ambos grupos objetivo de la investigación han sido estandariza- 

dos para todos los grupos nacionales participantes, con el fin de conseguir una adecuada comparación de 
los resultados obtenidos en los diferentes paises. 

CARACTERKSTICAS D E  LOS SUJETOS DE LA MUESTRA: 

ANTIGUEDAD EN ti 

TIPO DE EMPLEO 

PACA o SUELDO 

iilSTORlA LABORAL 

ilPO DE P. DE TRABAJO 

(actividad reaiizada) 

TAMAÑO DE LA EMPRESA 

TIPO DE ORCANIZACION 

COMPOSlClON x SEXOS 

GRUPOS OBJETIVO DE LA INVESTIGACION W.0.S.Y 

OPERADORES Y USUARIOS DE 
SISTEMAS DE INFORMACION 

OPERADORES DE MAQUINAS Y HERRAMIENTAS 
EN PROCESOS DE I'RODUCCIONIMAI'IUFACTURAClON 

Entre TRES y NUEVE meses - 
Enipieados en su primci. emlilea a TIEMPO COMPLETO 
= iiiisiiiia 604b actividad laboral y 406 iiiáximo de formación 

Sueldo coiiioleto (aunaue existan descueiitos oor rorniaei6ni 

Debe ser su PRIMER EMPLEO A TIEMPO COMPLETO 
(acaban do finalizar su poriodo do roimaci6n o s6io Ihm tenido osl>aiádicsiiienlo 
cniplcos a ticiiipo parcial, de f i n  de semana a siiriiares) 

(para una descripcibn m &  completa de los P.T. véase la tabla adjunta) 

OPERADOR-PKOCESADOR DE TEXTOS 
-Mecan6grafola 
-Téiex, teletipo, fax, etc. 
-Mini o micro ordenadores 
-Oficinistas 
OPERADOR-PROCESADOR DE DATOS 
-Manejo de equipos que clasi- 

fiqueii, ordenen, calculen, iii- 
dexeii y registren datos 

EXCLUIDOS 
Programadores 
Alta cualificacibn informática 

Administiaci6n Pública 
Privada 

Oimadoros iuáquinas fundici6n caquilla 
Operadores miiquinas de  hacer maldes 
Tornero-fresador 
Matiieero 
Ajustador-iiioiitador 
Soldador 

Cortador (sol~lete, láser, etc.) 

EXCLUIDOS 
i Meednica del autom6vii 

Montadores de  equi~ios  electr6nicos 
i Operadores de  robots 

Operadores de  prensas pesadas 
Montadores exciusivamente 

Preferenteincnte mujeres 

:iacioiios industriales formalizadas) 

Emimsa privada (incluido [NI) 

INDUSTRIAS DEL METAL: 
1. Empresas inetalúrgicas taies como: Altos Hor- 

nos, fundiciones, talleres ... (manipulacibii dc 
máquinas a un  iiivel medio alta, Lransfarmaei6ii 
mal. primas, fabric. en bruto de engranajes, es- 
truc.). 

2. Empresas del metal (sentido amplio): Astilleros, 
ferrocarriles, aeroplanos . autom6viies, linea 
blanca ... 

OTRO TIPO DE INDUSTRIA: 
3. Cualquier otro tipo de industria que desarrolle 

las actividades objetivo (excluidas las que tengan 
implantados procesos de pioducii6n continua) 

Preferentemente varones 



COMPOSICION D E  LA MUESTRA FINAL: 

( ORGANIZACION I 

N TOTAL 

N x GRUPO 

COiMP. x SEXO 

1 Preferentementc de 
industrias dci metal 

1 SETTING 1 50% nuevas tecnoiog. 1. 50% nuevas teciiolor. 1 

USIJARIOS-OPERADORES 
SISTEMAS DE INFORMACION 

DESCRIPCION DE L A  ACTIVIDADES LABORALES D E L  G R U P O  D E  OPERADORES D E  
MAQUINAS E N  PROCESOS D E  PRODUCCION 

OPERADORES MAQUINARIA 
PROCESOS DE PRODIJCCION 

Ambos realizan un trabajo similar. Se diferencian en el tipo de herra- 
mientas utilizadas y su funcionaniiento, asi como en el tipo de piezas ela- 
boradas: la FRESA es una rueda dentada que se mueve mientras la pieza 
permanece lija. En el TORNO son las piezas la que se mueven. 

200 

ACTIVIDAD 

* Operadores de miquinas de 
fundición eii coquilla 

Operadores máquinas de hacer 
moldes inioldeadores) 

Confeccionan núcleos o noyos -moldes que poseen partes huecas-. Su 
actividad es muy similar a la de los moldeadores, se trata de una especiali- 
dad de éstos. 

100 

DESCRIPCION 

Se trata de un tipo de fundición mecanizada (coquilla, inyección, ... ) 

Confeccionan moldes y plantillas 

El AJUSTADOR confecciona y coloca piezas unas dentro de otras sin sol- 
dadura. 
El MONTADOR une unas piezas a otras para formar la estructura de una 
pieza. 

100 

e Soldador 1 1 
Cortador (soplete, Iiser, etc.) 

Mavoria de muiercs 

1 3. BUSOUEDA Y CONTACTO C O N  LA MUESTRA D E  S U J E T O S  1 

Predoniinio dc vaiones 

E n  el  presente apartado pretendemos exponer algunas sugerencias para la búsqueda y contacto con 
las empresas y sujetos q u e  deberán componer la muestra  final d e  la investigación W.O.S.Y. 

3.1 Sugerencias para la colocación de empresas 

Para localizar las empresas q u e  empleen personas q u e  desempeñen  las actividades d e  los grupos ob- 
jetivo s e  puede  recurrir, entre  otras, a las siguientes instituciones: 

I.N.E.M. 
* Institutos autonómicos d e  industria. 

Escuelas y Facultades politécnicas. 



Organizaciones patronales. 
Organizaciones sindicales. 

a Instituto Nacional de la Seguridad Social 
* Cámara de Comercio e Industria. 

3.2. Sugerencias de contacto 

Para poder contactar con las empresas y posteriormente con los posibles sujetos a entrevistar, se reco- 
mienda genéricamente el siguiente ciclo: 

1. Selección de empresas según los criterios y especificaciones de la muestra. 
2. Envio de cartas de presentación a las empresas seleccionadas (mod. 1). Dichas cartas se habrán de 

remitir preferentemente a los responsables de personal. 
3. Llamada telefónica posterior a las empresas (cuando se considere que han recibido la carta), para 

concertar entrevista. 
4. Entrevista personal con los responsables de la empresa, con los siguientes objetivos: 

-Explicar objetivo y detalles de la investigación. 
-Conseguir su colaboración. 
-Conseguir nombre, dirección y teléfono de los empleados que encajen en los criterios de la 

muestra. 
5. Envío de cartas a las distintas personas que son susceptibles de ser entrevistadas. 
6. Llamada telefónica posterior con el siguiente objetivo: 

-Conseguir su colaboración y concertar entrevista para el pase del cuestionario. 
7. Pase del cuestionario. 

1 4. DIRECTRICES DE APLICACION DEL CUESTIONARIO 1 

4.1. Estructura del cuestionario WOSY 

El cuestionario W.O.S.Y. está compuesto por24 instrumentos de recogida de datos relacionados to- 
dos ellos con el contexto conceptual de la investigación (personalidad laboral, ambiente laboral y sociali- 
zación laboral). Estos instrumentos han sido cuidadosamente seleccionados en función de su fiabilidad 
de medida, su elevada consistencia interna y su validez para medir los constructos seleccionados. La ta- 
bla siguiente muestra la relación de instrumentos que contiene el cuestionario: 



INSTRUMENTOS DEL CUESTIONARIO W.O.S.Y. 

1. DATOS PERSONALES 
2. PATRON DE CARRERA Y JORNADA LABORAL 
3. PRACTICAS DE BUSQUEDA DE EMPLEO Y PERCEPClON DEL MERCADO LABORAL 
4. HABILIDADES LABORALES 
5. MOW: NORMAS SOCIETALES DEL TRABAJO 
6. MOW: ASPECTOS IMPORTANTES DEL TRABAJO 
7.  MOW: RESULTADOS VALIOSOS DEL TRABAJO 
8. MOW: CENTRALIDAD RELATIVA DEL TRABAJO 
9. MOW: CENTRALIDAD ABSOLUTA DEL TRABAJO 

10. MOW: DEFINICION 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 AMBIG~EDAD DE ROL 
16. RELACIONES CON SUPERVISORES Y COMPAREROS 
17. CALIDAD DE LA ORGANIZACION 
18. TACTICAS DE SOCIALIZACION 
19. ANALISIS DEL PUESTO DE TRABAJO 
20. DESAJUSTES 
21. SATISFACCION 
22. BIENESTAR PSICOLOGICO (G.H.Q.) 
23. LOCUS DE CONTROL 
24. SATISFACCION GENERAL 

4.2. Inst~cciones de administración del cuestionario 

El cuestionario WOSY se ha elaborado en forma de PROTOCOLO que contiene los 24 instrumentos 
de la prueba más los datos de identificación de cada sujeto. Se utilizará un protocolo de respuestas por 
sujeto, y su composición es la siguiente: 

* Instrumentos. 
Items. 

0 Escalas de respuesta (tarjetas). 
e Espacios de codificación de respuestas (CODIGO). 
0 Espacios reservados para el proceso de datos (COLUMNAS y VARIABLES). 

Aplicación (ENTREVISTA, AUTOAPLICACION, LIBRE OPCION). 
Los instrumentos de la prueba WOSY se clasifican en tres tipos distintos atendiendo a su aplicación: 

ENTREVISTA: El entrevistador maneja el protocolo y lee y aclara los items del instrumento. Al 
entrevistado se le entregará la tarjeta (escala de respuesta) correspondiente para que dB sus res- 
puestas. 
AUTOAPLICADO: El propio entrevistado lee y escribe las respuestas correspondientes en la co- 
lumna CODIGO (ver para mayor información mormas de codificación))). La tarjeta de la escala fi- 
gura en el propio protocolo. 
LIBRE OPCION: En función del inter&s, motivación y nivel de comprensión del entrevistado, el 
entrevistador decidirá según su propio criterio si procede la entrevista o la autoaplicación. 

4.3. Normas generales de codificación de respuestas 

El entrevistador, en el momento de la entrevista, utilizará un protocolo, la presente guía (para consul- 
tar dudas) y las tarjetas (escalas de respuestas) que manejará el entrevistado. 

Para codificar las respuestas del entrevistado se utilizará exclusivamente la columna CODIGO que 
podrá tener 1,2,6 3 digitos (en cadacaso está indicado por el número de casillas a rellenar). En los instru- 
mentos AUTOAPLICADOS, el propio entrevistado podrá escribir la respuesta en las casillas correspon- 



dientes. En los instrunlentos que sea necesaria una elaboración de las respuestas antes de codificarla, se 
podrá realizar al finalizar la entrevista (p.e. instrumento 6 y 10). 

Las OMISIONES de respuestas o las RESPlJESTAS FALTANTES se dificarán ulilizando el código 
9, 99 ó 999, según corresponda (en ningún caso se dejará 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 [acilitar y dar mayor comodidad al procesamienlo fino de los datos, se recomienda ESCRIBIR 
CON TINTA AZUL. 

4.4. Normas especificas de codificaciói~ por instruineiitos. 

. . 
ción de respuetas para todos los enlrevisladores. 

Para ello, se  ofrece para cada instrumento sugerencias sobre su aplicación, la forma en que han de co- 
dificarse las respuestas de los entrevistados y sobre eluso de las taqietas quecontienen las escalas o las al- 
ternativas &ecificas de respuesta. 

DATOS DE IDENTIFICACION 

Comprende los datos de identificación muestra1 y de codificación de la investigación WOSY. Son 
los siguientes: 

-Codificación previa, España tiene 
asignado el código 09 en la investigación WOSY / PAIS Espana ' 1 O 1 1 

-Número secuencial de cuestionario 
NO CODIFICAR 

-Grupo dc la muestra al que pertenece el 
entrevistado: 

-Util  ara el proceso de datos 
YA CODIFICADO 

Administrativos: asignar un 1 

/ Número ideiilificación 1 1 1 1 

GRUPO Administrativos (1) Metal (2) 

1 Número secuencia1 de tarjeta 1 O 1 1 1 

Metal: asignar un 2 

-Observaciones: Hacer constar, si es posible, el nombre del puesto de trabajo del entrevistado, una 
breve descripción de dicho puesto y especificar cualquier duda sobre el cumplimiento de todos los 
requisitos de la muestra. 

DATOS PERSONALES 

Codificar las [echas con el siguiente orden: 
MES -DIA -ANO 

ESTADO CIVIL: señalar con una cruz la casilla correspondiente (no utilizar lii casilla de código). 
SERVICIO MILITAR: (ver estado civil). 
QUIEN TE PRESTA APOYO FINANCIERO Y EN QUE 010: escribir en la casilla correspondiente 
el 010 (indicando 00 si es necesario). En el caso de OTROS, especificar quién y NO CODIFICAR. 
DIRECCION ADICIONAL: Es necesario tener en cuenta que al entrevislado hay que localizarlo 
en dos ocasiones más durante un periodo de casi 2 años, por lo tanlo se recomienda anotar la 
mayor cantidad posible de datos para facilitar su localización posterior (en el caso, por ejernl~lo, de 
que hubiera cambiado de domicilio). 



NIVEL D E  ESTUDIOS COMPLETADO: Anolar el nivel último que ha cursado (independiente- 
mente de que no haya aprobado el último curso de dicho nivel). 
CERTIFICADO O TITULO: referido al nivel d e  esludios que se haya completado según el apar- 
tado anterior. 

* AREA DE FORMACION PROFESIONAL: Consignar en la línea en blanco el área de ESPECIA- 
LIDAD cursada o en la que se ha obtenido formación (p. e. especialidad de F.P.). 
PERIODO D E  FORMACION OCUPACIONAL: Hace referencia al período de formación y en- 
lrenamienlo para el lrabajo (excluida la F.P.). Por ejemplo, cursillos del INEM, cursillos de entre- 
namiento realizados, prácticas eii empresas, etc. Anotar al lado los cursos de F.P. realizados. No 
codificar la respuesta. 

/ PATRON DE CARRERA Y JORNADA LABORAL 

Codificar en cada casilla-período dos dígitos del 01 al 11, de acuerdo con las aclividades realizadas 
por el entrevistado. 
Este insliumenlo se ha de realizar en forma de ENTREVISTA entregando al entrevislado la TAR- 
JETA con las dislinlas alternalivas de aclividades: 

TARJETA PARA EL INSTRUMENTO 2 

Alternativas para ACTIVIDAD 

01 - Trabajo establc a tiempo completo 
02 - Trabajo establc a tiempo parcial 
03 - Trabajo temporal 
04 - Estudos coherentes (relacionados) con mi presente trabajo 
05 - Estudios incoherentes con mi presente trabajo 
06 - Estudios + Trabajo (predominando los estudios) 
07 - Trabajo + Estudios (predominando el trabajo) 
08 - Sin trabajo, buscando emplco 
09 - Sin trabajo y sin buscar empleo 
10 - Servicio militar o civil 
11 - Vacaciones 

Unicamente se codificará una actividad por período, 

1 PRACTICAS DE BUSQUEDA DE EMPLEO Y PERCEPCION DEL MERCADO LABORAL 

Puede ser administrado coino entrevista (E) o d e  forma autoadministrada (A) por el propio entre- 
vistado. La elección entre una u olra forma dependerá del nivel de comprensión y motivación del 
entrevislado. (L.O.). 

* En este instrumenlo se utilizan dos tipos de escalas: (mostrar), según el siguiente esquema: 

TARJETA para los items a), b), c) y d). 

NADA POCO NIVEL MEDIO BASTANTE MUCHO 
1 2 3 4 5 

TARJETA para los items e), f) y g) 

l MAL REGULAR BIEN 
2 3 4 5 l 

Codificar las respuestas según los anclajes d e  las escalas. 



1 HABILIDADES LABORALES 

Existe LIBRE OPCION (L.O.) por parte del entrevistador respecto a la forma de administración de 
este instrumento: entrevista o autoaplicación (ver instrumento 3) 
Entregar tarjeta al entrevistado (D.T.): 

NADA POCO NIVEL MEDIO BASTANTE MUCHO 
1 2 3 4 5 

Codificar respuestas según los anclajes de las escalas. 

1 MOW: NORMAS SOCIETALES DEL TRABAJO 

* Se sugiere la AUTOADMINISTRACION (A), salvo petición en contra del entrevistado. 
* Se deberá prestar ayuda y orientación en todo momento. 
* Entregar tarjeta al entrevistado (D.T.): 

MUY EN EN DESACUERDO DE ACUERDO MUY DE 
DESACUERDO ACUERDO 

1 2 3 4 

* Codificar las respuestas según los anclajes de las escalas (alternativas de  1 a 4). 

1 MOW: ASPECTOS IMPORTANTES DEL TRABAJO 

0 Se trata de un instrumento con alguna complejidad de administración. Se sugiere explicar clara- 
mente las instrucciones y comprobar el grado de comprensión del entrevistado de las mismas. 

* Este instrumento se ha de realizar en forma de ENTREVISTA (E) entregando al entrevistado las 
TARJETAS y la escala de  respuesta, que deberá ir rellenando con las diversas palabras mayúscu- 
las de  las tarjetas. 
Cada una de las 11 tarjetas contendrá la siguientes frases: 

a) Muchas oportunidades de APRENDER nuevas cosas. 
b) Buenas relaciones INTERPERSONALES (con supervisores y compañeros). 
C) Buenas oportunidades de ASCENSO o PROMOCION. 
d) HORARIO adecuado. 
e) Mucha VARIEDAD. 
fj Un trabajo INTERESANTE (que te guste). 
g) Buena ESTABILIDAD en el empleo. 
h) Un buen AJUSTE entre las exigencias del trabajo y tu preparación y experiencia. 
i) Buen SUELDO. 
j) Buenas CONDICIONES físicas de trabajo (iluminación, temperatura, limpieza, poco ruido). 
k) Mucha AUTONOMIA (que puedes decidir cómo hacer tu trabajo). 



La escala de aplicación será la siguiente: 

EXTREMADAMENTE 15 
IMPORTANTE 14 

13 
MUY IMPORTANTE 12 

10 
IMPORTANTE 9 

8 
7 

DE ALGUNA 6 
IMPORTANCIA 5 

4 
DE POCA 3 
IMPORTANCIA 2 

e Codificar cada item (a-k) asignando dos digitos desde el 01 al 15 en función de la situación de los 
mismos en cada una de las llneas de la escala. 

1 MOW: RESULTADOS VALIOSOS DEL TRABAJO 

0 Se sugiere la AUTOADMINISTRACION (A), salvo petición en contra del entrevistado. 
* Se deberá prestar ayuda y orientación en todo momento. 
0 Comprobar que la suma total sea igual a 100. 

Asignar siempre 2 digitos, en caso necesario añadir delante un O (p. ej. 8 puntos = 08 puntos). 

L8_1 MOW: CENTRALIDAD RELATIVA DEL TRABAJO 

o Ver instrumento 7. 

1 MOW: CENTRALIDAD ABSOLUTA DEL TRABAJO 

e Se sugiere la AUTOADMINISTRACION (A), salvo petición en contra del entrevistado. 
Se deberá prestar ayuda y orientación en todo momento. 
Codificar la respuesta del entrevistado según la escala (alternativas de 1 a 7). 

1 MOW: DEFINICION DE TRABAJO 

e Se sugiere la AUTOADMINISTRACION (A), salvo petición en contra del entrevistado. 
Se deberá prestar ayuda y orientación en todo momento. 

e Codificar las cuatro elecciones realizadas, siguiendo el orden de elección, con dos digitos (01-14). 

m ESFUERZO 

Este instrumento se ha de realizar en forma de ENTREVISTA. 



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 5 

e Codificar la respuesta del enlrevistado según la escala (alternalivas de 1 a 5). 
e OBSERVACION item 3: 

Posiblemente en TI, el sujeto no baya tenido ningún otro trabajo, por lo tanto no ha lugar la pre- 
gunta (codificar en ese caso como 9). 
Si ha trabajado en vacaciones, en prácticas de estudiante o a tiempo parcial, comparsrlo con dichos 
trabajos. 

1 HABILIDADES INDIVIDUALES 

e Existe LIBREOPCION (L.O.) porparte del entrevistador respecto a la forma de administración de 
este instrumento: entrevista o autoaplicación (ver instrumento 3). 
Entregar tarjeta al etitrevislado (D.T.): 

l MUylMAL 

MAL REGULAR BIEN 
2 3 4 5 l 

s Codificar la respuesta del entrevistado según la escala (alternativas de 1 a 5) 

MEJORA DE LAS ESTRATEGIAS DE CARRERA 

Existe LIBRE OPClON (L.O.) por parte del entrevislador respecto a la forma de administración de 
este instrumento: entrevista o autoaplicación (ver instrumento 3). 
Entregar tarjeta a1 eiitrevistado (D.T.): 

l POCO NIVEL MEDIO BASTANTE MUCHO 
2 3 4 5 l 

o Codificar. la respuesta del enlrevistado según la escala (alternativas de 1 a 5) 

Lq MEJORA DE LAS ESTRATEGIAS DE CARRERA 

e Este instrumento se ha de realizar en forma de ENTREVISTA. 
e Los dos grupos de ilems (a-c y d-I) utlitizan el mismo tipo de escala. 

Dar tarjeta con escala de repuesta: 

RARAS EN ALGUNAS CON BASTANTE MUY 
NUNCA 

1 

VECES OCASIONES FRECUENCIA FRECUENTEMENTE 
2 3 4 5 

Codificar la respuesta del entrevislado según la escala (alternativas de 1 a 5) 
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Este instrumenlo se ha de realizar en forma de ENTREVISTA. 
* Dar taijeta con escala de repuesta: 

NO LO DESCRIBE SOLO LO DESCRIBE LO DESCRIBE LO DESCRIBE LO DESCRIBE 
LIGERAMENTE A MEDIAS BASTANTE 11IEN I'EIVECTAMENTE 

2 3 4 5 

1 RELACIONES CON SUPERVISORES Y COMPAREROS 

Ver instrumento 15. 

/ CALIDAD DE LA ORGANIZACION 

e Ver instrumento 15 

i-_] TACTICAS DE SOCIALIZACION 

e Ver instrumento 15 

/ ANALISIS FUNCIONAL DEL PUESTO DE TRABAJO 

* Posiblemente, sea el instrumento de mayor complejidad respecto a su comprensión y administra- 
ción de todo el cuestionario. 

e Consiste en un análisis funcional del puesto de trabajo, utilizando para ello una versión adaptada 
del instrumento de Fine y Wiley (1970). 

e El análisis del puesto de trabajo se realiza mediante tres tipos de escalas: DATOS, PERSONAS Y 
COSAS. 

a Cada una de estas escalas contiene la descripción de actividades de trabajo relacionadas con las 
mismas. 
Algunas de esas actividades contienen distintas alternativas dentro de un mismo epígrafe, separa- 
das mediante la conjunción «o», tal coino señala el ejemplo: 

e Para una correcta aplicación del instrumento es necesario tener en cuenta quelos distintos epigra- 
fes de actividades dentro de cada escala se hallan ordenados siguiendo un ORDEN JEKAR- 
QUICO DE COMPLEJIDAD, es decir, cada epígiafe de actividad va siendo más complejo que los 
anteriores (puesto que los contiene). Además, se deberá tener prescnte cstc hecho para poder 
aclarar y comentar dudas del entrevistado. 

5 

e Este instrumento sc aplicará en forma de ENTREVISTA, pero para conseguir una mayor motiva- 
ción e interés del entrevistado, éste manipulará y ordenará las tarjetas siguiendo las instrucciones 

COMPILACION: 
¿Tienes que recoger, cotejar o clasificar informaci6n sobre datos, personas o cosas? 
O:  ¿Tienes que inrormar y10 ejecular acciones preestabiecidas a partir de esa información? 
0: iTiencs aue rcalizrir comorobacioncs o cheaucos rutiiiarios nata verificar e~uiuos? 

de aplicación: 
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1. Decidir la frecuencia de ejecuci6n de cada actividad, según la siguiente escala (mostrar tarjeta): 

NO FORMA PARTE DE MI ACTIVIDAD BASTANTE ACTIVIDAD QUE PRESENTA 
TRABAJO 1 ACTIVIDAD FRECUENTE EN MI LA MAYOR PARTE DE MI 
QUE REALIZO MUY TRABAJO 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 e 
por semana) incluso más a menudo 

a b c 

2. Indicar para las actividades cuya respuesta haya sido «c» el orden de  frecuencia (de mayor a me- 
nor). 
Se trata de que el sujeto separe las tarjetas en tres montones en función de las alternativas de  la es- 
cala (a, b o c). A continuación se codificarán las tarjetas de  los montones a y b. Seguidamente se 
procederá a realizar el segundo paso con las tarjetas del mont6n «c». 
La CODIFICACION de respuestas se realizará del modo siguiente: 

1. Respuesta a): puntuar 1. 
Respuesta b): puntuar 2. 

2. La actividad más frecuente: puntuar 5. 
La siguiente en frecuencia: puntuar 4. 
Las actividades restantes: puntuar 3. 

1 DESAJUSTES 

Este instrumento se ha de realizar en forma de  ENTREVISTA 
Dar tarjeta con escala de respuesta: 

MUCHO PEOR 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 S 

La frase ((En mi empleo actual.. ..................................................... es/son», 
deberá ser completada sustituyendo los puntos suspensivos por cada uno de los items (a-1). Por 
ejemplo: 
En mi trabajo la AUTONOMIA de trabajo e s . .  .............................................. 
Codificar las respuestas del entrevistado según la escala (alternativas de 1 a 5). 

plJ SATISFACCION 

Existe LIBRE OPCION (L.O.) por parte del entrevistador respecto a la forma de administración de 
este instrumento: entrevista o autoaplicación (ver instrumento 3). 
Dar tarjeta con escala de respuesta: 

MUY POCO MUY EXTREMADAMENTE 
NO SATISFECHO SATISFECHO SATISFECHO SATISFECHO SATlSFECHO 

Codificar las respuestas del entrevistado según la escala (alternativas de  1 a 5). 
NOTA: En el pase del Tiempo 2 y Tiempo 3, preguntar por el último empleo que tuvo el empleado si en 

ese momento se encuentra desempleado. 



1 BIENESTAR PSICOLOGICO (G.H.Q.) 

a) ¿Has podido concentrarte bien Mejor que Más o menos Menos que Mucho menos que 
en lo aue hacías? habitualmente como siempre habitualmente habitualmente 

Se sugiere la AUTOADMINISTRACION (A), salvo petición en contra del entrevistado. 
Se deberá prestar ayuda y orientación en todo momento. 
En el protocolo de respuesta se hallan los items junto a las 2 escalas de respuesta. Las escalas son 
del siguiente tipo: 

1 LOCUS DE CONTROL 

1 

g) ¿Tus preocupaciones te han 
hecho perder mucho sueño? 

0 Se sugiere la AUTOADMINISTRACION (A), salvo petición en contra del entrevistado. 
Se deberá prestar ayuda y orientación en todo momento. 

e Entregar tarjeta al entrevistado (D.T.): 

MUY EN EN DESACUERDO NI DE ACUERDO DE ACUERDO 7 
DESACUERDO NI EN DESACUERDO ACUERDO 

3 2 

Codificar respuestas según los anclajes de las escalas (alternativas de 1 a 5) 

4 

Codificar la respuesta del entrevistado según la escala (alternativas de 1 a 4). 

En absoluto 

1 SATISFACCION GENERAL 

Ver instrumento 21 

No más que 
lo habitual 

INSTRUCCIONES PARA INTRODUCIR LA ENTREVISTA 

Actualmente, en la Universidad de Valencia estamos llevando a cabo una investigación sobre la 
adaptación de la persona al trabajo (p. e. satisfacción con el trabajo, relaciones con compañeros y supe- 
riores, visión de  la empresa, problemas con los que te encuentras al desempeñar tu trabajo, la forma en 
que llevas a cabo tu trabajo, etc.). 

Tu aportación puede ser muy valiosa, puesto que contribuirás a conocer un poco mejor la situación 
que estamos tratando, y de esta forma ayudar a mejorarla. 

Aunque te haya pedido tus datos personales para localizarte más fácilmente en caso de  posibles con- 

Algo más que 
habitualmente 

tactos posteriores, tu información será confidencial y absolutamente anónima, siendo tratada y proce- 
sada junto a las informaciones de otras personas que también han sido entrevistadas, de forma conjunta 

Mucho más que 
habitualmente 

e indistinguible individualmente. 
GRACIAS POR TU COLABORACION 
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