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Introduccidn

1,- INTRODUCCION

1.1,- OBSERVACION

Mis experiencias personales con universitarios en
Cursos. en procesos de seleccibn Yy orientacion
er.presarial. me han permitido detectar un decremento en
el nivel de aceptaci6n, por j6venes profesionales, de
puestos de trabajo que exijan ejercer la Tfunci6én de
r.ando.

Esta actitud crea ciertas dificultades en el
desarrollo de 1las estructuras organizacionales y reduce
el espectro de posibilidades en [la determinaci6n de
candidacuras para cubrir ese rol, cada vez m”s dificil.
pero tanbi™n mSs transcendente dentro de la empresa.

Consideramos que este trabajo tiene justificaci6én por
dos aspectos: uno de ellos es el poder detectar hasta gu®
grado se cumple este rechazo y a qu6é es debido. E1 otro
aspecto, es la posibilidad de aportar datos concretos
sobre este problema, que ayuden a la renovaci6n de
puestos de jefatura y mandos intermedios, en la industria
de Vizcaya, con motivo de los planes de reorganizaci6n y
reconversi6én actuales, que desplazan, por jubilaciones
prematuras a los que actualmente los ocupan y que deben
ser relevados por j6venes, todavXa poco avezados en la
experiencia profesional.

Luego, se trata de realizar un trabajo de
investigaci6n, afrontando el problema de forma experimen-



tal y. a la vez, procurar hacerlo Ccil, aportando
informacl6én y orientaciones que ayuden a los empresarios
y a la alta direcci6bn en su decisi6bn ante esta
circunstancia.

0 sea, dirigir 1la investigaci6n hacia “reas de
especial relevancia para mejor orientar las relaciones
funcionales entre las organizaciones sociales y la

persona.



1.2.- BSTADO DB OPINION

Las anteriores observaciones encuentran eco en
estudios e investigaciones de las que m&s adelante
citaremos, pero también en las manifestaciones m”'s
préximas de investigadores. profesores y empresarios.

En entrevista a Pinillos (Riesgo. 1984), 6ste sefiala:
"E1l obedecer y el mandar est6n en crisis,.., los inmensos
cambios de la tecnoestructura que se inteiponen entre la
naturaleza y nuestras vidas, han sacudido Jlos usos y
exigencias de la civilizaci6n 1industriai, a la que
pertenecen esas operaciones de obedecer y mandar..,".

Raes  (1983) indica que el mando y el poder que se basftn
en la superioridad, asl como las actitudes autoritarias y
las organizaciones centralizadas, jerarquizadas o]
militarizadas se rechazan en unos determinados grupos
caracterizados por la edad, la formaci6n, el status
socioprofesional, etc.

Stoetzel (1983) en una encuesta sobre valores morales,
sociales, pollticos, -educativos Yy religiosos en nueve
paises de Europa, incluida Espafia, el espiritu de mando
figura en el ultimo lugar al tener la menor frecuencia de
elecci6bn entre 17 virtudes que se presentaron a los
encuestados. En nuestro pals, especlficamente, Ffigura en

penultimo lugar,

Peter M. Blau(1982) apunta que el dilema del
liderazgo estb en que la obtenci6n de poder vy la
obtenci6n deaprobacién social plantean a wuna misma
persona demandas relativamente incompatibles.



Tambi™n Rosenbaum (1982) aboga por la necesldad de
cambiar los escilos clAsicos de liderar en |las
organizaciones, por haber cambiado muchos aspeccos de las
necesidades y la moCivaci6n profesional que arrascran a
una jJefacura mé&s parcicipaciva.

En un cexco dedicado al [liderazgo, Pascual (1987)
habla de la dificulcad de hacer compacibles el desarrollo
del poder <con el ser popular vy acepcado, asl como la
connocaci6n negaciva del poder desde el punco de visca
social que i1e aboca a la soledad y a ser poco querido.

Ya anceriormence, comparando valores y expeccacivas,
encre 1952 Yy 1969, de escudiances de la Harvard
Managemenc School, realizado por C. Jones (Alonso, 1976)
aparece un marcado rechazo hacia codo cipo de crabajo que
exija manejar y dirigir personas.

Tambien en la d~cada de los 50, varios aucores 1iInciden
en esce problema. Bales (1954) indica que, si se opca por
el liderazgo se pierde popularidad y se ganan enemiscades
y, aunque la poscura no es general, hay una mayoria que
prefieren el ser populares a ser llderes. Schucz (1958)
habla del ancagonismo encre el uso del poder y el ser

acepcado y popular.

Reciencemence J.A. Garrido (1989), DirecCor General de
Iberduero, una de las empresas mds grandes e iImporcances
con sede cencral en el Pals Vasco, sefalaba que en
cualquier medio culCural en que las clAsicas virCudes
empresariales de iniciaCiva, creaci6n y desarrollo no
sean valoradas, apenas habri posibilidad de [lograr
lIlderes, habiendo observado que las generaciones j6venes
empiezan a considerar como no acrayences los puescos de



empresarios o llderes y prefieren buscar la procecci6n de
puestos mAs c6modos en instituciones grandes, bien sean
privadas o publicas.

y Prieto (1989) escribe "... a muy poca gente le
apetece hoy en Espafa convertirse en llder..."” "... E1l
liderazgo no ostenta hoy, agul, una cotizaci6n en alza.
Pretender ser Qlider en la empresa espafiola entrafia

adentrarse en un enredo.".



2.- FINALIDAD E HIPOTBSIS

Las organizaciones estiAn compuestas de personas que
tratan de conseguir Tfines, a trav6s de su aportaci6n de
esfuerzos y capacidades. Como estas organizaciones son un
sistema que integra parcialmente a diversos individuos. es
necesaria una regulaci6n de comportamientos y una
coordinaci6bn de actividades que aumente la predictibilidad
de las conductas, con objeto de tener ciertas garantlas en
el logro de los objetivos. Para este fin, aparecen las
funciones de mando, adecuadas a la estructura que tenga la
organizacion, sin perjuicio de que la propia dinAmica
grupal haga surgir llderes informales, sin necesidad de una
designaci6n procedente de la organizaci6n.

Parece existir considerable acuerdo en que el 6xito o
fracaso de cualquier organizaci6n depende, en buena medida,
de la calidad de sus mandos. Miljus (1970) sefala que, de
todas las consideraciones que afectan al futuro 6xito de
una industria, el mando es wun factor crltico y podria
llegar a convertirse en el unico factor crltico. Schultz
(1978) indica que la mitad de los fracasos de las empresas.
y en algunos casos un tercio, se atribuyen a una direcci6n

defectuosa.

Sin embargo, nuestra observaci6bn y la de algunas personas
va referidas, es que, a pesar de su importancia, en el Pals
Vasco, Yy especificamente en Vizcaya, hay un desafecto a los
puestos de mando y direcci6n entre los futuros llderes,
situaci6n mAs trascendente todavla cuando las industrias y
negocios de este Pals est™n en evoluci6n y en
circunstancias crlticas.



2.1.- HIPOTESIS

Para poder desarrollar el estudio experimental
partimos de la siguiente hip6tesis:

Hip6tesis: Los universitarios reci6bn graduados rechazan
puestos de mando en igualdad de condiciones
con otros puestos.



2.2.- OBJETIVOS

Los objetivos derivados de la anterior hip6tesis y que

queremos alcanzar son los siguientes:

10

20

30

4°

Comprobar que en [la actualidad, y en la poblaci6n de
Vizcaya (Pals Vasco). universitarios, reci6n terminada
su graduaci6n, tienen rechazo a puestos de mando, en
comparaci6n con otros puestos que se encuentran en
igualdad de condiciones.

Determinar si el aspecto anterior se localiza, m™s o
menos, en grupos o sectores de poblaci6n concretos y

cuSles son.

Describir cada grupo con el prop6sito de localizar
valores o actitudes, u otros elementos significativos,
que caractericen a los grupos de poblaci6bn que se
refieren en los dos objetivos anteriores.

Facilitar a las organizaciones la aproximaci6én a un
modelo o] modelos de decisi6bn para encaminar el
problema, simulando [la reacci6bn de la muestra ante
diferentes escenarios de "oferta-empresa"™. Es decir,
seleccionar y manipular aquellas variables que mayor
influjo tengan en la conducta de rechazo a puestos de

mando .



2.3.- LIMITACIONES

Aunque cabe 1la posibilidad de que estas hip6tesis
puedan ser confirniadas a dimension nacional, la
singularidad de algunos aspectos sociales que concurren
en el Pals Vasco, nos invitan a determinarnos a 61 y, mis

concretamente, a la provincia de Vizcaya. Tambi6n tenemos
algunos encuadres limitativos por razones de dar
significacién a las muestras que tratemos. a lo que

hacemos referencia en el Diseio de la Investigaci6n.



3.- ASPBCTOS CONCBPTUALES

3.1,- APROXIMACION AL CONCEPTO DE MANDO EN LAS
ORGANIZACIONES

En nuescro crabajo hemos empleado premedicadamence el
cermino MANDAR para delimicarnos, de una manera basCanCe
pragm~cica Yy cologuial, ya que la definici6n del mando y
su nacuraleza presenca problemas complejos, en los que no
podemos enredarnos y que se salen de nuescros objecivos.
Para nuescros prop6siCos caxon6micos basca, de momenco,

definir el mando como la Ffuncibn que cienen que
desarrollar decerminadas personas en las
organizaciones, consiscence en un poder formal

cransmicido por [la organizaci6bn vy necesario para ella,
sin cuescionar c6mo, cudndo, d6énde, por qui6bn, o0 con
quien ha de desarrollarse.

Con ello nos escamos aproximando a la definici6n de
aucoridad que dan Kacz y Kahn (1966) cuando sefalan:
... por aucoridad se entiende poder leglcimo, poder dado
a una persona o puesco en parcicular...”; o Cambi6n a la
que utiliza Leavitt (1969) cuando habla de: *cierta clase
de poder formal y delegable”™ diferenci™ndolo del poder no
delegable que es el personal y derivado de la competencia
y habilidad que tiene un individuo, como dice el propio
autor; o tambi”™n aproximdndonos a Vroom (1965) que define
al liderazgo: ... cuando su funcién incluye la
supervisi6n de otras personas..."



La terminologla que se ha utilizado para definir
conceptos iguales o similares a MANDO es tan prollfica
como confusa- E1 concepto m”™s habitual es el de
LIDERAZGO, pero tambi6n son abundantes los investigadores
que usan los t*rminos jefatura, direccibn, gerencia,
administracib6n, supervisién u otros, como el anglicismo
"management”™. empleado por muchos autores y traducciones
castellanas. Aslmismo, hay sin6nimos que no son tan
habituales, pero que tambi”™n aparecen, como capataz,
encargado, patr6n, moderador, coordinador o vigilante,
adem™s de las matizaciones a que se suelen someter
algunos de estos términos, cuando se dice mando
intermedio, alta direcci6bn, cuadros iIntermedios. Por otro

iado, hay todo un conjunto de vocablos paralelos que se
suelen utilizar enorganizaciones muy especificas, como
las militares (capité6n, caudillo, etc.), en otras

instituciones (superior, rector, prior, etc,), ademfis de
las acepciones 1i1dentificadas en determinadas regiones,
oficios o clases sociales (mayoral, maestro, etc.).

A esta proliferaci6n se une [la manera en que estos
terminos son usados por algunos autores, tratando de dar
matiz y buscando las diferencias, todo ello con mucha
singularidad para cada autor, asi, Brovm (1954) distingue
entre liderato y Jjefatura. Gilmer (1961) opone al jefe
(""leader”) el cabecilla (head"™), Haire ((1971) diferencia
entre dirigir y persuadir, Yela (1982, 1989) cita dos
formas de poder: fuerza y autoridad, Howell (1976) habla
de liderato designado y emergente, Vfrong (1968) y Rose
(1967) distinguen entre poder potencial y poder real; y
asi se podria seguir en el recorrido de terminologias y
puntualizaciones, ya que, tanto este tema del liderazgo
como el del poder, es wuno de los temas mAs estudiados
dentro dela psicologla social de las organizaciones.



Pero 1los autores est”™n bastante centrados en torno al
trmlno lider o} liderazgo. AI'™n asl, abarcando
exclusivamente estas expresiones, su campo de estudio es

muy vasto, a pesar de que el esfuerzo por obtener una
comprensi6n cientifica del liderazgo es uh fen6meno
relativamente reciente, que puede situarse alrededor de

1939, <cuando Lewin (1939) vy su grupo de disclpulos
empezaron las 1investigaciones empiricas sobre este tema.
Bennis (1959) en la d6cada de los cincuenta hacla un
resumen de lo ocurrido hasta entonces, de esta manera: "
de entre todas las dreas oscuras y confusas en psicologla
social, la del Iliderazgo lucha 1i1ndudablemente por
alcanzar el primer puesto y, probable e ir6nicamente, sea
el liderazgo m”™s que cualquier otro t6pico de estas
ciencias, el tema del que mN"s se ha escrito y del que
menos se conoce'. Este mismo autor, junto a Nanns en
1985, dicen que en los liltimos 75 afios, han aparecido mSs
de 350 definiciones de liderazgo entre miles de estudios
sobre el mismo. Tambi6én Stogdill, en 1974, acometi6 la
ardua tarea de presentar una minuciosa revisi6bn vy
ancilisis de cerca de 3.000 investigaciones sobre el
liderazgo, referenciando en 150 p~ginas Qlos libros y
artlculos hasta entonces publicados.

Los estudios vy publicaciones han continuado y cientos
de trabajos han aparecido, pero la situaci6bn est6 en la
misma confusa penumbra; por tanto, "es iImposible escoger
con TfTacilidad un significado tinico para el t”rmino del
lider o [liderazgo, que acepten todos los interesados en
el tema", sefialan Cartwright y Zander (1971).



3.2.- APROXIMACION A LAS TEORIAS DEL LIDERAZOO EN LAS
ORGANIZACIONES

Si  hemos considerado sin6énimos, exclusivamente para
nuescro escudio, los conceptos de mando y lider, es de
rigor revisar la mds importante literatura sobre el
liderazgo, aunque sint6ticamente, primero, por su
extraordinaria amplitud, a [la que hicimos referencia; y
segundo, porque su aportaci6én no facilita caminos
propicios a nuestros objetivos; sin embargo, esto hay que
ponerlo de manifiesto y ese es el fin de esta revisi6n.

Los estudios sobre el [liderazgo pueden encuadrarse
dentro de las siguientes teorias: la teoria de los Rasgos
o de la personalidad del llder, la teorla de la Conducta
Directiva o sobre lo que el [lider debe hacer, y las
teorlas Contingenciales o Situacionales que rechazan los
principios unicos y v6lidos para todas las
circunstancias. Tambi6én hay un cierto enmarque te6rico
que se podria llamar Organizacional, apoyado en la Teoria
de Sistemas, en la que entrarian los que consideran al
lider como otra variable de un sistema m™s complejo que
es la Grganizaci6bn.

3.2.1.- TEORIA DE LOS RASGOS

Esta teoria, primera en aparecer y muy extendida,
apoya la 1i1dea de que los llderes son poseedores de
singulares rasgos que les senalan como tales. Las
aportaciones que hay desde este planteamiento son
abundantes, aunque poco coincidentes, especialmente en



determinar cutrles son Qlas caracterlsticas de |la
personalidad verdaderamente significativas en un
lider. Tambi6n los estudios son muy criticados por
falta de consistencia, encontr™ndose entre sus
detractores a Lippitt (1940), Gibb ((1969), Stogdill
(1948), Catell (1951), Mann (1959), Reddin ((1970),
Fleishman (1967), Jennings (1960) y un largo etc.

Es de nuestro inter”s poder decir que, ademAs de
estas dos carencias: baja validez de los estudios e
indeterminaci6én de los rasgos, tambi”™n hay falta de
instrumentos de medici6bn que tengan suficiente
contraste para utilizarlos, como indican Blum (1981) vy
Bavelas (1960), Por tanto, poco puede aportarnos a
nuestro trabajo.

3.2.2.- TEORIAS DE LA CONDUCTA DIRECTIVA

Carentes de apoyo las teorlas basadas en la
personalidad del lider, las aproximaciones se hacen
ahora por la vla de la conducta, o sea, lo que el
lider hace. Investigar los comportamientos para
identificar Jlos m™todos o estilos que hagan mis eficaz

el liderazgo.

Aunque hay autores que remontan el nacimiento de
esta teoria a la escuela de las Relaciones Humanas y
los famosos descubrimientos de Elton Mayo (1983) entre
1923 y 1932, verdaderamente donde toma consistencia es
con los estudios de las Universidades de Ohio vy
Michigan.



El grupo de Ohio, en 1los afos 50, dirigido por
Hemphill, Stogdill, Shartley vy Pepinsky, apoyados en
el an™lisis factorial y usando un cuestionario sobre
Ia conducta directiva, establecieron las dimensiones
necesarias para caracterizar los principales fTactores
de la conducta de los lideres. Halpin y Winer (1952) vy
Stogdill (1957) seiialan los cuatro factores en los que
secentran las investigaciones y que explican la mayor
parte de la varianza total, que posteriormente quedan
reducidos a dos que denominan: consideraci6bn” e
"iniciaci6n de estructura'™, que son los que sirven de
soporte a los posteriores estudios de Halpin y Winer
(op.cit. pp-39-51), Halpin (op.cit. pp-52-61), Bass
(1956,1958), Rambo (1958) y Fleishman (1973).

Tambi6n han desarrollado instrumentos para
localizar los factores, alguno de los cuales estd
especialmente dedicado a los supervisores de
organizaciones industriales y se conocen por el nombre
de LBDQ (Leader Behavior Description Questionnare) vy
LOQ (Leadership Opinion Questionnare), ver Fleishman

(op.cit.).

Katz, Kahn, Likert, Mc.Coby, Gurin, Seashore 'y
otros, realizaron investigaciones en la Universidad de
Michigan, cuyo Tfinera comparar cémo es mds eficaz un
liderazgo de tipo democrdtico frente a uno de estilo
autocr/tico. Las opiniones TfTinales no son totalmente
convergentes para todos [los autores que est™n muy
matizadas en cada uno de ellos, sin embargo, si hay
una gran coincidencia en establecer, en todos sus
modelos, dos dimensiones de 1la conducta del llder:
centrados en el empleado™ vy ‘'centrados en la



produccién', segQn enmarcan Kahn y Katz (1960) 1o que
les permice clasificar a los llderes en base a estas

dos variables.

Tambi6n Blake y Mouton (1964) presentaron y
difundieron otros modelos de gran paralelismo con las
teorias de Michigan y que denominaron "parrilla del

gerente” (managerial grid). con dos dimensiones
independientes del liderazgo "inter6s por los
colaboradores™ e "inter6s por la producci6n',

conceptos que, como se Vve. son muy parejos a los de
los otros modelos.

Desde una posici6n m”~s humanista, en 1960, McGregor
present6 su "teorla X-Y', tambi”™n con esa bipolaridad,
donde encuadra las diferentes formas de liderazgo,
aplicando el concepto "X" a una direcci6n autoritaria
0 autocrdtica, con 6nfasis en los iIntereses de la
organizaci6n, y que es bastante identificable con
centrado en la producci6n”™ antes referido. Destinando
el concepto "Y' a un estilo m”s democr”~tico y con una
vision mAs optimista del hombre trabajador, estilo que
permite buscar el desarrollo de los subordinados, o lo
que serla muy similar, hacer un liderazgo '"centrado en
el empleado™, como ya hemos mencionado.

Defendiendo la 1idea de que el mejor estilo de
liderazgo es el centrado en 1los empleados, Likert
(1961) propone 1o que denomina Sistema Cuatro, como
una variante m~rs de las salidas del Centro de
Investigaciones de la referida Universidad de
Michigan.



Todos estos autores han desarrollado sus proplos
instrumentos, bajo laforma de cuestionarios o
ejercicios que permiten identificar en los sujetos
cril es su fTorma de liderazgo y c6bmo se encuadran
dentro del modelo del autor. Incluso algunos autores
han sido prollficos en estos iInstrumentos Yy han
extendido su aplicacién a otras funciones de la
organizacib6bn, como ha sido el caso de Blake y Mouton.
Sin embargo, tampoco tienen aplicaci6n a nuestro Tfin
estos autores, como m6s adelante comentaremos.

3.2.3.- TEORIAS SITUACIONALES O CONTINGENCIALES

Se iniciaron en 1951 vy su enfoque es estudiar
principalmente los efectos de [la conducta del lider
sobre la <conducta de 1los subordinados. Como indica
Mitchell (1979) los recientes estudios sobre el
liderazgo estAn teniendo a las teorias de la
contingencia como principal paradigma.

Los modelos de Fiedler,Evans, Reddin, Hersey vy
Blanchard y Tannenbaum gozan de especial relaci6n con

esta teorla.

Los trabajos de Fiedler (1965) sobre el liderazgo,
proponiendo el modelo contingencial, fueron un
revulsivo que aun permanece en Tfuerte debate despu”s
de 25 afos. Este autor estudi6 el liderazgo observando
cémo se utiliza el poder, y su iInfluencia en el logro
de objetivos dentro de las organizaciones. Tambi6én
distinguib6 dos estilos fundamentales: el de |los
llderes motivados "hacia la tarea” y el de los
lideres motivados ‘'"hacia las relaciones iInterperso-



nales™. En 1967 desarroll6 sus cuestionarios LPC
(Leadership Opinion Ouestiomiare) y BDQ (Behavior
Descripcion Quescionnare) que ayudan a decerminar el
esCilo de liderazgo de los sujecos, insCrumenCos que
han sido muy cricicados Yy donde raAs se han cencrado

los revisioniscas.

Teoria de los ‘'"caminos de meca" (Pach Goal) Ilam6
Evans (1970) a su modelo de liderazgo concingencial
que cambi™n dimensiona con los dos facCores de la
Escuela de Ohio: conducca escruccuradora y conducca de
consideracibn. Han sido bascances los invescigadores
que han seguido a esce aucor: House, Miles, Peccy,
Korman, Kerr, Schriesheim, ecc.

Tambi6n dencro de esca escuela, y soporcado en los
dos reicerados mismos faccores, Reddin (1970)
conscruy6 su modelo. Las variables las denomin6
oriencacibn a la carea' y "oriencaci6én a la
relacion”, de las cuales sac6 estilos de direcci6bn
eficaces e 1ineficaces, en funci6n de su aplicaci6n en
el encorno, con 1o cual afadi6 una Cercera dimensi6n
para poder crabajar sobre el modelo y facilicar la
idencificacién de 1los escilos en sujecos; elabor6 un
cuesCionario con 64 icems.

Ocro modelo que afiadi6é una cercera variable, sin
aparcarse de wusar como soporce un siscema ortogonal
plano, fueron Hersey vy Blanchard (1977). A las dos
polaridades clSsicas las lIlamaron '"conducta de carea"
y '"conducca de direcci6bn” y la nueva variable, que
cambi”“n influye en el encuadramienCo de un liderazgo
sicuacional, "nivel de madurez" de los seguidores o

del grupo.



Tannembaum en 1961 enunci6 su teorla que denomin6
"el continuo del liderazgo", determinando los
diferentos estilos de direcci6n entre los extremos de
los tipicos dos polos, a uno de los cuales denomin6
""centrado en el lider” y que 1identiiicé con o
autocr”~tico y al otro 1o Ilam6 ‘*“centrado en el
colaborador™ y que correspondia al mando democr6tico.

Caeriamos en Qla omisi6n si no habl”~ramos de que
algunos investigadores no se han limitado a estudiar

el liderazgo, sino que lo han visto como parte
integrante de un todo, que es la organizacib6n.
Considerando que las variables internas de la

organizaci6n y las contingencias ambientales afectardn
ai posicionamiento de los lideres. Esta realidad
compleja ha sido m”s abarcable desde 1la Teoria de
Sistemas (Bertalanffy, 1968) y de su pragm~tica
aplicacién a las organizaciones por Barnard (1938),
Forrester (1965) vy el Tavistock Institute de Londres.
Desde esta concepcibn sistémica tambi6n hay autores
que han enfocado el liderazgo como Lewin (1938), con
su noci6bn de campo din”~ico, hasta otros mAs modernos,
como March y Simon (1958), Hickson (1971), Katz y Kahn
(op.cit.), etc.

3.2.4.- TENDENCIAS ACTUALES

Con esto no han acabado las teorias del liderazgo,
desde hace 6 6 7 afos, se observa un nuevo movimiento
de los expertos, que Pascual Pacheco (1989) ha
resumido en su articulo sobre el liderazgo. Renace el
lider carismdtico, donde los investigadores le



enmarcan con calificativos como movilizador,

ilusionador, entusiasmador, transformador, inspirador,
etc., un Ilderde visi6n y misi6én sacado de los
prototipos que dirigen Jlas empresas de ©6xito o
excelencia, por ello, a las recientes propuestas de

Bennis y Namus (op.cit.), Bass (1985), Tichy y Devanna
(1986), Ritscher (1986), Kouzes y Posner (1987), Kelly
(1988) Vroom (1988) y otros, se han unido otras que
han alcanzado gran difusi6én (a veces calificadas de
"pbest-sellers”™) como libros de orientaci6n y consejo:
Ouchi (1980, 1981), Peters y Waterman (1982), Ilacocca
(1984). Peters y Austin (1985) Toffler (1985) Naisbitt
(1986), Hic)cman y Silva (1985) y Trump (1987).

A la vez. vy vinculado al comportamiento del lider
se est™ resaltando la importancia que dentro de la
organizacib6n tiene su propio mundo de valores vy
cultura. como aspectos determinantes en el 6xito o

fracaso empresarial.



3.3.~ RESUMEN SOBRE LAS TBORIAS DBL LIDBRAZGO

Como se habr”™ observado, una gran mayorla de las
escuelas vy autores han orientado el estudio del liderazgo
desde una clara bipolaridad. Unos con un concepto lineal,
como McGregor y su entoque humanista; otros, los que mAs,
desde dos dimensiones en forma ortogonal, aunque tambi6n
los hay que afiaden una tercera variable para hacer
tridimensional su modelo, como es el caso de Reddin.

El objetivo de estos estudios era definir cu™les han
de ser los determinantes b”sicos del comportamiento de un
I1lder, para acometer Jlabores de tormaci6bn sobre |los
sujetos vy asi lograr alcanzar un buen nivel de eficacia
en su funcibn. Los 1instrumentos que han elaborado,
l6gicamente, van a tal fin que no es el nuestro. Nuestros
objetivos son cronol6gicamente anteriores y estén
alrededor de la captaci6bn de posibles candidatos a
iideres noveles. Esto nos hace pensar que eso0s
instrumentos no ser™n los que mMis nos han de ayudar a
alcanzar nuestras metas, aunque si nos aclaran conceptos
y orientan en el panorama del liderazgo.



3.4.- LAS ACTITUDBS HACIA EL MANDO

Los distincos modelos a que han dado origen los
diferentes enfoques sobre el [liderazgo dificultan Ila
elecci6n de una metodologla que oriente 1la manera de
alcanzar nuestros objetivos e hip6tesis.

Pero 1la propia definici6n de los cinco objetivos y la
hip6tesis nos marcan la necesidad de investigar actitudes
y valores y que es, ademAs, una forma bastante general de
afroncar cuesciones cencrales de la conducta con
variables de car”~cter psicosocial. Se considera que las
accicudes son una clase especial de rasgos, que tienen
que ver con los modos de sencir y pensar de los
individuos y que por lo canco, pueden explicar una
“parce™ de su comporcamiento ante decerminadas
sicuaciones {Belloch, 1985) . Consideramos que las escalas
de accicudes, en esce caso, hacia el mando, son capaces
de discriminar grupos dentro de variables clasificacorias
de cipo sociolégico como la edad, la formacié6n, la
religi6én, el sexo, ecc., y que m”™s adelance definiremos,

Esta cambién ha sido la linea que han seguido muchos
de los mencionados autores del liderazgo, como Fleishman
(1967), con el Leadership Opinion Questionnare (LOQ),
Bass (1973) con el Perfil de Estilos de Direccibn
(Profile), Fiedler (1965, 1967) con el Least Preferred
Co-worker Scale (LPC) y el Behavior Description
QuesCionnare (BDQ), Hemphill y Coons (1957) con el Leader
Behavior DescripCion Questionnare (LBDQ), los factores R
y T de Eysenck (1947) de su Primary Social Attitudes, o
la famosa y discutida "Escala F' de Adorno (1965).



Tajnbién podrlan aportar material en este sentido,
investigaciones vya realizadas sobre otras dimensiones
sociales de la personalidad como la "necesidad de logro™,
la '"necesidad de aprobacién', el "motivo de poder™ o el
"locus de control™ {Belloch A. y Baguena, M.J., 1985).
Aunque como sefiala Weiner (1978), muchos de los
instrumentos que se utilizan para su evaluaci6n son
discutibles, adem™s de que sus correlatos empiricos no
est™n bien delimitados, al menos para algunos de ellos.

Revisadas estas posibles alternativas que rechazamos
por su identificaci6bn con corrientes o investigaciones
que se separan de nuestro fin, consideramos conveniente
elaborar nuestra propia herramienta de 1investigaci6n
(Ejcala de Actitudes) complementdndola con la Escala de
Valores de Rokeach ((1973), al objeto de poder determinar
qué influencia pueden tener los valores en los
comportamientos que vamos a observar, dada la actualidad
que este tema tiene en las organizaciones, como ya hemos
indicado.

Como sefala Marroquin (1989) haciendo una slntesis de
las investigaciones de Hall (1986), hay que considerar a
los valores como prioridades asumidas por una persona o
instituci6én que reflejan iImigenes 1internas y la visi6n
del mundo de dicha persona o instituci6n.



3.5.- LOS VALORES Y EL MANDO

La temStica de los valores ha sido frecuentemente
olvidada por 1la Psicologla Social, la proximidad que
existe entre actitudes y valores ha creado muchos
problemas para enmarcar ambos conceptos, basta observar
la definici6n que hace Pinillos de actitud: "constelaci6n
de opiniones o jJuicios valorativos, referentes a un
término que de algOn modo encarna un determinado valor o
sistema de valores." (Pinillos, 1953). El grado de
abstracci6én del t6rmino valor y las dificultades que

presenta su operacionalizaci6n, han contribuido a
confundirlo con otros conceptos como actitudes,
creencias, necesidades, normas, etc. (Lorenzo y

Hern™ndez, 1986).

ElI auge del paradigma cognitivista y sus implicaciones
en el dmbito de la motivaci6én social ha introducido

modelos mSs complejos y realistas, que ayudan a
aprehender el contexto social y cultural en que las
personas se desarrollan y consolidan su estructura
cognitiva. "La conceptualizaci6én actual del tema de los

valores supone un nuevo marco te6rico desde el cual no
s6lo puede analizarse el desarrollo social, sino tambi”™n
un Instrumento para la configuraci6én de nuevos 6rdenes
sociales vy sistemas de vida social.” (Seoane, 1982).
Rokeach (1973) <cree que el concepto de valor, ademSs de
su capacidad para mejor entender el mundo de la
motivacibn y de las actitudes, posee una serie de
aspectos que le otorgan dinamismo, economia cientlfica y
fecundidad 1interdisciplinaria. Podemos citar a diferentes
investigadores que han utilizado 1los valores como
variable discriminativa para estudios de este tipo:



Asp«cto8 conceptuales

Feather (1975), Picts (1981), Serrano (1982), Khan y
Cross (1983), Garrido (1984), Arnold (1984) y Reynols
(1984).

Las aporcaciones de MilCon ROKEACH (1973, 1979) son
denominador comun a la mayoria de escas invescigaciones a
parcir de la publicaci6n de su obra "The Nacure of Humans
Values™ (1973), Yy su escala de valores cerminales e
inscrumencales: "The Rokeach Value Surrey'™. E1 aucor dice
que es dificil idencificar conduccas o accicudes que no
sean predecibles por uno o mé6s valores.

El dmbico organizacional no ha quedado excluido de la
Jjcilizaci6n de la Escala de Rokeach, ya que se considera
a los valores como varibles escrechamence relacionados
cor. el ~xico en el «crabajo, en la medida que 6sce
facicice o0 no la consecuci6n de los valores deseados por
el crabajador (England y Lee, 1974; Hofscede, 1976).

Escas son las razones por las que hemos considerado de
incer6s ucilizar como 1iInscrumenco de apoyo a nuescra
invescigaci6én Qla Escala de Valores Rokeach, de la que
daremos un mayor decalle en el capiculo dedicado a
inscrumencos para la invescigacién.



4.- DISBNO DE LA INVESTIGACION
4_.1.- HIPOTESIS TEORICA

Para poder plantear wuna hip6tesis operativa conviene
recordar cu”les son las estracegias de inicio.

Partimos de considerar el concepto de mando sin6nimo
del de liderazgo e 1identificado con [la definici6n
descrita en el punto 3.1. Asimismo, que el liderazgo es
un complejo multidimensional, cuyos constructos no estén
totalmente definidos, siendo posible analizarlo desde el
componente de las ACTITUDES vy los VALORES, como partes
integrantes de Qlas personas que pueden ocupar puestos de
mando. Y que tenemos definida wuna hip6tesis con cinco
objetivos que se derivan de ella.



4_.2_.- HIPOTESIS OPERATIVA

A partir de estas propuestas tebricas, vamos a
plantear nuestra hip6tesis de investigaci6n.

La poblaci6bn de post-universitarios queda determinada
por 1los titulados superiores en escuelas y universidades
de Vizcaya, que hace un mSximo de dos afos que terminaron

los estudios, en el momento en que son encuestados.

A dicha poblacién 1le serSn aplicados los siguientes

instrumentos:

a) Escala de Actitudes , con 17 items. (Ver anexo 2).

b) Escala de Valores, con 36 items. (Ver anexo 3).

c) Cuestionario estructurado, "trade-off , con 12
matrices o escenarios. (Ver anexo 4).

d) Perfil sociol6gico. con 16 items de variables
clasificatorias. (Ver anexo 5).

e) Escala de Mando, con un s6lo item. (Ver anexo 5).

4.2.1.- DISENO MUESTRAL

El diseio muestral se ha elaborado en base a los
siguientes planteamientos:

4.2.1.1.- UNIVERSO ESTUDIADO

La poblacién considerada es la de titulados
superiores -hombres vy mujeres- que han estudiado y
viven en Vizcaya, aunque no sean residentes.
Tomando como referencia de cantidad, para
distribuir con proporcionalidad la muestra, los que



termlnaron sus estudios en el curso 1989-90, de las
siguientes carreras:

INgeNIEeroS ... e e eaa iaaaaaa 339
Ciencias (Flsica/ZQuimicasBiologlasGeologla/
Matem™ticas) . ..oociiimii i 408
Informditica ... .. ... e 263
CC. Informaci6én(Publicidad y Periodismo) .... 464
¢ Facultad de Sarri)co ... 588
Econémicas y Empresariales
= Facultad de Deusto.... 145
Derecho ... . e 484
Sociologla ... e 76

Lo que supone un universo de 2.767 individuos.

Otros estudios no han sido tomados en
consideraci6bn, bien porque el numero de titulados
ha sido muy bajo (ejemplo; Teologla: 27), o0 porque
son profesiones que habitualmente no se encua.dran
en las organizaciones empresariales, en puestos de
mando (ejemplo, Bellas Artes o Filosofla).



4.2.1.2.- TAMAFIO MUESTRAL

El tamafio elegido es de N = 400 personas que
teniendo en cuenta que se trata de una poblaci6én
finita de 2,767 sujetos a un nivel de confianza del
95,5% (2 sigma), da un error muestral de + 5%, para
poblaciones iInfinitas, que aplicando el corrector
correspondiente para poblaciones finitas a nuestro
caso especifico de muestra y universo, obtenemos un
error mAximo de muestreo de + 2,7% (2 sigma), segun
Calvo (1978).

4.2.1.3.- SISTEMA DE MUESTREO

E1l plan de muestreo ha sido aleatorio,
polietApico vy estratificado, con Jlas siguientes
fases:

1° Afijaci6n proporcional de muestras por carreras
segun el censo referido anteriormente, cuyo
resultado ha sido el siguiente:

INgenieros ... ... .o e e e 49
CIeNCIAS ...t i 59
Inform™Micica ... ... . ... 38
Econ6micas Sarriko ... .. _ ... .. ._._._._._. 85
Econbmicas Deusto ....... ... ... ..... 21
CC. Informacibn .. ... ... .. .o iaooo.-.. 67
Sociologia ... ... i 11
Derecho ... .. ... 70



2“ Seleccibn aleatoria de los individuos dentro de
cada estrato o carrera.

4.2.2.- TRABAJOS DB CAMPO

Fue realizado por encuestadores a trav6s de una
empresa profesional. Todos los encuestadores tuvieron
el correspondiente “training”™ y actuaron bajo la
supervisi6n de un jefe de cartipo, que adem”™s realiz6
las correspondientes inspecciones.

Las encuestas se realizaron mayoritariamente con
entrevistas individuales en el domicilio de |los
encuestados, con cita previa Yy una duraci6n de 45
minucos aproximadamente.



5,- instrumentos de tBIPA
5.1.- BSCALA DE ACTITUDES

Se elabor6 una escala de actitudes hacia el mando,
tipo Likert, con la colaboraci6én de un grupo de expertos
y tomando apoyos de algunos 1items de pruebas tan
conocidas como el 16 PF, MMPI, SIV. EPSA. EPI, etc. Lo
que permiti6é seleccionar un total de 41 items que figuran
en el anexo n® 1.

Al objeto de depurar esta escala. escoger los items
mAs significativos y Tiabilizarla, se hizo un pretest a
88 sujetos que cumpllan 1los requisitos de la poblaci6n
elegida.

5.1.1.- FIABILIZACION DE LA ESCALA

La depuracibn de la escala se ha realizado
combinando distintas t6cnicas de investigaci6n. De los
41 items inicialmente previstos en el pretest, se ha
efectuado wuna primera selecci6n a partir del "M6todo
de Comparaci6bn por Pares'™, con objeto de seleccionar
aquellos 1items que tenlan un cardcter discriminante, a
partir del cdlculo de la significaci6n de la
diferencia de medias, entre los sujetos que hablan
obtenido en 1la totalidad de la escala, la puntuaci6n
mrs alta o la mds baja. De este modo eliminamos un
contingente de items que no tenlan un carScter
suficientemente discriminante.



A parcir de aquf, y wuna vez hecha la primera
selecci6én procedimos a la Ffiabilizaci6n de la escala a
crav6s de un an™lisis factorial de componentes

principales,

E1l objecivo del mismo era en primer lugar,
comprobar el carScCer uni/pluridimensional de 1la
escala, para una vez elegidos y seleccionados los
faccores, proceder al c”lculo de la Alfa de Cronbach,
como cricerio de fiabilidad. Los resulcados obCenidos
en el An”lisis “FacCorial una vez hecha la rotaci6n

Varimax, son los siguientes:



NiULsm

11

12

16

19

20

23

25

26
28

30

32

35

36

37

38

39

40

41

Noinbre

Erefiero dirigir m&s cme ser dirigldo
Creo aue estov preparado oara enfrentarme

a las exlgencias de un puesto de mando en

gmpresg

Mis amigos me consideran una persona em-
grgn“ g<?or”

ara madar hay gue ser duro y resolutivo
un puesto con mando da m6s categoria oue

un puesto sin mando
Considero fundamental que me dejen parti-
cipar en las decisiones relativas a mi
trabajo
Odio que me digan NO en aguellas cosas que
creo que tengo raz6n; sobre todo si afec-
tan a mi trabajo

En el trabaio. me austarla ocupar un caroo
importante en el futuro
Cuando participo en reunlones de trabajo
me austa tomar la iniciativa
Creo que para hacerse respetar es mejor
saber guardar las distancias
Me austaria tener la oportunidad de demos-
trar a los dem”™s mis dotes de iIniciativa
y m~ndP ~n tr™phg

Sov de los aue piensan aue Xas dificultades
s6lo las tienen los d6biles
Me gusta organlzar v tomar decisiones
Me gusta ser considerado v tratado como una
person”™_de cierta importancia
Me austa aue los dem”™s me consideren como
un persona lider. dispuesta a dar siempre
conseilos
Hablando de trabaio. me austaria poder
dirigir. en luaar de ser siempre diriaido
v controlado por otros
Me gustaria que otras personas participaran
conmigo en la toma de decisiones de la em-
presa
Me austa aue mis compafleros me consideren
como una persona oue.Jioma responsabilidades
Estov convencido de aue triunfar”™ (he triun-
fado) en la vida
Me considero una persona muv activa v en6ér-
gica
Tenao mucha confianza en mi mismo; mds oue
la mavorla de mis amigos
Cuando tengo problemas, casi siempre encuen-
tro la manera de salir de ellos
Me encanta asumir riesaos v actuar de forma
activa v en6raica

Factorl

601

,618

-465
,051

,005

.352

-.143
372
-688

.054

-.020

2172
.692

.043

.075

.424

-085
-696
.765
.762
.614
-426

.654

Ffictgrll
-.231

-.017

.236
.123

-.267

-.133

-.225
-.665

-.097

-.084
-.542
-.036
-.230
-.314

-.690

.494

.046

-.276

-.135

-055

.027

-300

-.018



Hemos sefialado [la correlaci6n de los items en los
dos primeros Tfactores porque son Qlos Onicos que
parecian tener entidad, la varianza explicada por el
resto no alcanzaba el 5%, por ello hemos creido
oportuno no considerarlos.

Parece, por tanto, desprenderse que la escala es de
cardcter bidimensional, y ademAs dado que no todos los
items manifiestan wuna correlaci6én alta en alguno de
los dos factores arriba mencionados, hemos nuevamente
procedido a un proceso de eliminaci6n hasta llegar a
conseguir un Coeficiente de Fiabilidad notable. De las
multiples pruebas realizadas, finalmente hemos
seleccionado 17 1i1tems que son los siguientes en orden
correlativo: 3, 4, 5, 9, 16, 19, 23, 25, 26, 28, 30,
32, 36, 37, 38, 39 y 41, y que constituyen la escala
definitiva que aparece en el anexo n» 2, con los

siguientes coeficientes de fiabilidad: Alfa de
Cronbach 0,863; m8todo de la biparticién (split-half
method), una vez corregido, 0.77. (Harman,

op.-cit.,1976).

Analizados estos dos factores a trav6s de los items
mns significativos que los comprenden, se puede
sefalar que el primero determina dimensiones de
seguridad en si mismo y de autoconcepto, por lo que le
definiremos como "Autoestima y autoconfianza como
mando® . ElI' segundo Tfactor puede interpretarse como
una proyecci6én de la personalidad hacia los denrfis,
encajdndole bien la denominaci6n de “"Afin de
prestigio, de relacionarse y de ser estiroado por

otros".



5.2_.- ESCALA DE VALORES DE ROKEACH

Es una escala vya elaborada de tipo ordinal, cuyos
items estSn agrupados en dos mitades que componen los
Ilamados valores instminentales y terminales. Cada una
de estas dos mitades contiene 18 expresiones (ver anexo
n® 3) que los sujetos sometidos a la encuesta deberAn
situar en orden de preferencia.

Se ha wutilizado 1la traducci6n al castellano de dicha
escala que ha hecho Serrano (op.cit., pp- 172-173),
incluyendo las correcciones que posteriormente realizaron
Lorenzo y Hernando (op.cit,. pp. 541-542).

En la escala, junto a la expresi6n de cada valor. se
ha colocado entre par6ntesis, una breve aclaraci6bn para
facilitar las iInterpretaciones.

Los estudios sobre la estabilidad de la escala.
empleando el m™todo Test-Retest. con intervalos de 14 a
16 meses. arrojaron indices entre 0,6 y 0,8, en diversas
culturas (Rokeach, 1973; Feather, 1975; Scheneider.
1977).



5.

3.- CUBSTIONARIO ESTRUCTURADO "TRADE-OFP"

5.3.1.- EL MODELO "TRADE-OPP"

E1l modelo "TRADE-OFF"™ se inici6 en Estados Unidos
con Qlos trabajos de Fishbein (1967). GREEN (1973) y
JOHNSON (1974). Las primeras apariciones en Europa son
con Westwood (1974) en Inglaterra y FAIVRE (1975,
1976). PIOCHE (1974) y PRAS (1974) en Francia. dando
testimonio de las posibilidades de este modelo en el
an™lisis de [la teoria de los procesos de decisib6n,
fundamentalmente en el marco de los modelos
micro-analiticos de simulaci6én de los comportamientos
en las organizaciones y en los mercados.

Creemos que un modelo de simulaci6én de |los
comportamientos humanos, como el "TRADE-OFF", puede
contribuir a explicar Qlos procesos de decisi6bn que
subyacen a las conductas que, con respecto a una
eleccibn laboral, pueden tener los diferentes
segmentos sociales y tipos de colectivo encuestado.

No es una idea nueva el indicar que el
comportamiento de un individuo es el resultado final
de uncierto nuraero de procesos iInternos que subyacen
en su mente antes de realizar una acci6n concreta. Lo
que si puede ser novedad es la doble posibilidad,
tanto de una formalizaci6bn raatemStica de estos
procesos, como de un acceso al desarrollo de dichos
procesos mentales por modelos experimentales.



Hasta ahora la mayor parte de los andllsis sobre
fenbmenos sociales se han centrado en el estudio de
los procesos perceptivos a traves del anAlisis de
actitudes. como tambi6én lo vamos a hacer nosotros. De
esta forma, el conjunto de Ilos m~todos de Andlisis
Multidimensional. que wutilizamos en la primera parte
de esta investigaci6bn, nos va a permitir poner en
evidencia las DIMENSIONES FUNDAMENTALES (factores)
utilizados como cuadro perceptivo global y tambi6n

aquellas otrasasociadas a cada tipo poblacional
determinado. El estudio de los PROCESOS DE DECISION
constituye. 16gicamente, la prolongaci6n de los
an~lisis anteriores. Dichos estudios se concentran en
la explicaci6nde |los mecanismos que subyacen en el

individuo cuando llega a realizar una elecci6bn entre
las alternativas que se le presentan simult™neamente.

5.3.2.- ANALISIS DE LA ESTRUCTURA DE LOS PROCESOS DE

DECISION
Por encima de las diferencias terminol6gicas
existentes entre las diferentes escuelas que se

dedican al estudio de los procesos de decisi6n, pueden
identificarse en el interior de estos procesos tres

componentes:

I. LAS INPORMACIONES. es decir, el conjunto de las
alternativas de trabajo entre las cuales el
individuo entrevistado va a realizar su
eleccibn.



Il. PONDERACIONES VALORATIVAS, que aqui SOn, el
peso respectivo que posee cada wuna de las
alternativas de trabajo en la formaci6én de las
preferencias del individuo. Dicho de otra
forma, el peso o0 grado de iImportancia dque
concede cada individuo a cada wuna de las
alternativas de trabajo.

I11. LAS REGLAS DE DECISION, es decir, el conjunto
de las estructuras mentales por las cuales el
individuo trata e integra Qlas 1informaciones
asociadas a las alternativas de trabajo para
llegar a una decisi6n.

E1l modelo "TRADE-OFF" se ha revelado, desde hace
una d”cada, como el iInstrumento de trabajo mSs eficaz
con que contamos para investigar los procesos de
decisi6n que realizan los individuos de una sociedad
al elegir o preferir algo, vya que integra las tres
componentes: Informaciones, Ponderaciones Valorativas
y Reglas de Decisi6n.

5.3.3.- PRINCIPIOS GENERALBS DEL MODELO

Como hemos indicado anteriormente, el modelo
"TRADE-OFF'" forma parte de los modelos microanallticos
de simulaci6én de los comportamientos hxamanos y los
principios generales en los que se fundamenta,
aplicados a la presente investigaci6én, son los

siguientes:



1.- En la eleccidn de una opci6bn, el individuo opera
teniendo en cuenta lautllidad total que le reporta
cada una de las opciones que se le ofrecen. Se
decidir™ por aquella que le d~ wuna mayor utilidad
total.

2.- La utilidad total de una opci6én (o simulaci6n)
es la suma de las utilidades parciales que le reportan
cada una de las opciones (niveles) elegidos, de entre
todas aquellas que figuran en la propuesta.

3.- Las opciones asociadas a una misma condici6n se
denominan niveles. La elecci6bn de una opci6n deseable
se hace en detrimento de otra opci6bn juzgada menos
importante. Cuando se realiza una eleccibn se estA
ante un comproraiso, ya dque el individuo sabe que no
puede encontrar, en un mismo puesto de trabajo, todas
las opciones en sus valores 6ptimos.

4.- E1 an”lisis -via ordenador- de los compromisos
realizados por cada individuo, permite poner en
evidencia sus ponderaciones valorativas, es decir,
el paso o importancia relativa que otorga el individuo
a cada una de las condiciones que definen un puesto.

El objetivo del modelo "TRADE-OFF" serS poner de
manifiesto los compromisos, tal como los siente el
individuo, y sacar a la 1luz qu6 alternativas de
trabajo est® dispuesto a renunciar para obtener otras
que m”s desea.

FAcilmente se concibe la aportaci6n de un raodelo de
este tipo en el estudio de los mecanismos
determinantes de los procesos de decisibn; cada



alternativa de trabajo no ha sido considerada como una
entidad global de la que conviene determinar su
importancia (todas las alternativas serlan percibidas
como importantes por el ptlblico entrevistado) sino
como una sucesi6n de niveles especlficos que
intervienen con mayor o menor peso en el compromiso
que conduce a la decisib6n.

De esta forma, no se solicita directamente la
emisi6én de un juicio de valor (por ejemplo, trabajar
en la Administraci6n Piiblica es m”s importante que
trabajar como auténomo en una consultorla). sino
indicar cuAl serla el grado de disposici6bn al
sacrificio de la alternativa de trabajar de aut6nomo a
cambio de lograr Jla posibilidad de trabajar en la
Administraci6én Ptiblica, siendo el peso concedido a
una alternativa respecto al peao concedido a la
otra. el mecanismo del tratamiento asociado al modelo
"Trade-Off"". De todo ello se deduce que. 6ste es el
modelo que nos permite alcanzar con eficacia el

objetivo 40 de esta iInvestigaci6n.

5.3.4.- PUESTA EN PRACTICA DEL MODELO DE SIMULACION
"TRADE-OPF"

La puesta en marcha de este modelo conlleva las
sigulientes etapas:

1.- ldentificaci6n de las condiciones (0 caracte-
risticas) a tomar en consideraci6bn para cada
puesto de trabajo.



2.- Construcci6bn de un plan de experienclas.

3.- Aplicaci6bn de un CUESTIONARIO ESTRUCTURADO,
disefiado para los objetivos a lograr.

4_- Tratamiento bAsico de la informaci6n recogida,

5.3.4.1.- IDENTIFICACION DE LAS CONDICIONES DE
CADA PUESTO

Se estim6 que las condiciones o caracteristicas
que podrian tener mayor inter6s para un titulado
superior que accede, en la mayoria de las veces, a
su primer empleo podrlan ser las que figuran en el
cuadro no 1.

5.3.4.2.- CONSTRUCCION DE UN PLAN DE EXPERIENCIAS

Se trata de disefiar un procedimiento de recogida
de informaci6n que sea operativo y simple. Los
planes de experiencia son disefios experiraentales

cl”~sicos, utilizados desde 1956 en otras
disciplinas, tales como la bioqulmica o el control
de calidad. Con el fin de determinar sin
ambiguedad, los efectos de todas las condiciones o

caracterlsticas sobre el proceso de elecci6n de un
puesto de trabajo, el plan debe estar equilibrado
parcial o totalmente y ser ortogonal (COCHRAN y
COX, 1957).



Cuadro m®1.- CRITERIOS RETENIDOS Y SUS NIVELES

OPCION A MANDO SIN MANDO
CON MANDO

UN MILLON Y MEDIO

RETRIBUCION ANUAL DOS MILLONES Y MEDIO
MINIMA TRES MILLONES Y MEDIO

CUATRO MILLONES Y MEDIO

POCO 0 NADA

ADAPTAGION DEL PUESTO MEDIANAMENTE
A LOS ESTUDIOS (Carrera) TOTALMENTE
BAJAS
POSIBILIDADES MEDIAS
DE PROMOCION ALTAS

INVESTIGACION 0 MUY TECNICO

ORIENTACION
DEL PUESTO GESTION YTOMA DE DECISIONES
INSTITUCION PUBLICA
GRAN EMPRESA PUBLICA
TAMANO GRAN EMPRESA PRIVADA
EMPRESA EMPRESA TIPO MEDIO

EMPRESA PEOUENA
PROFESIONAL LIBERAL



Con las 6 caracterlsticas elegidas se han podido
construir diferentes ofertas de puestos de trabajo
que se han presentado en la encuesta bajo la forma
de matrices. E1 disefto de estas matrices se hizo
siguiendo un plan factorial incompleto parcialmente
equilibrado (ver cuadro n»2). de los que se usan
en los diseios experimentales multifactoriales de
los andlisis de varianza; su objetivo fue disminuir
la longitud del cuestionario.

A todas las personas entrevistadas se les
present6 un juego de matrices para que. en cada
una. hicieran lo siguiente:

10 Ordenar en forma descendente las opciones m6s
preferidas.

2° Ordenar de forma ascendente [las opciones
menos preferidas.

Con esta informaci6én ordinal. no m~trica, el
modelo "TRADE-OFF'", calcula los valores m~tricos de
cada nivel en cada caracterlstica, que hacen que
se cumplan las relaciones originales de los 6rdenes
de preferencia fTacilitados por los encuestados.

Los coeficientes de utilidad que fTacilita el
modelo. para que tengan sentido y sean comparables
entre si. entre todos los niveles de todas las
caracteristicas consideradas, se presentan bajo una
unidad de medida normalizada y tipificada:

Normalizada: la suma de los valores de utilidad
de todos los niveles de cada
caracterlstica es i1gual a cero.



PLAN FACTORIAL EXPERIMENTAL
PARCIALMENTE EOUILIBRADO

Las 12 combinaciones a evaluar, de dos en dos caracterfsticas,
corresponden a las 12 Imeas continuas del grdfico, cuyos extre-
mos indican tas variables que intervienen en cada combinaci6n



Tipificada: la suma de los cuadrados de las
utilidades de todos los niveles de
todas las caracteristicas, es igual
al nOmero de niveles.

Asi, la interpretacion de utiiidades y
sensibilidades es idéntica para cualquier
caracteristica.

5.3.4.3.- APLICACION DB UN CUBSTIONARIO BSTRUCTO-
RADO

La recogida de datos para la posterior
simulaci6n se hace mediante el pase a la muestra
seleccionada de un CUESTIONARIO ESTRUCTURADO (vease
Anexo n° 4), que contempla los siguientes temas:

Presentaci6én de las matrices o0 escenarios
para calcular las utilidades individuales.

- Sensibilizacién a las caracteristicas y sus
niveles con descripciones mds especificas.

- Otras variables para realizar diferentes
tratamientos brsicos (proceden de otros
componentes de la encuesta) m~s  los
correspondientes datos de identificacibn
del entrevistado.



5.3.4.4.- TRATAMIENTO BASICO DB LA INPORMACION
RBCOOIDA

Los datos recogldos pueden ser tratados por un
cierto nOinero de algoritmos (MONANOVA, LINMAP,
PERMUTE, SUPERNOVA, CMM, CFM, etc,). Todos ellos
permiten establecer 1los coeficientes de utilidad
que rinden cuenta de las preferencias expresadas
por los entrevistados. El objetivo es determinar
dichos coeficientes de utilidad para cada nivel de
las alternativas estudiadas, de tal manera que con
ellos podamos reconstruir las puntuaciones
establecidas en todas las matrices. La medida en la
cual esta condici6n es satisfecha por el juego de
utilidades calculadas, puede apreciarse con la
ayuda de un Indice estadlstico denominado STRBSS,
que es el equivalente ordinal del cociente de la
varianza residual sobre la varianza total en la
estadistica mb6trica. En el modelo "TRADE-OFF'™, un
stress inferior al 10% se considera como
satisfactorio.

El algoritmo wutilizado por nosotros, el mds
reciente de cuantos existen, optimiza el cdlculo de
utilidades a trav6s de un m6étodo novedoso
fundamentado en el An”~lisis Can6nico.



5.4.- PERFIL SOCIOLOOICO

Las variables claslficatorias y los grupos segregados
por ellas que se han seleccionado. han sido los
siguientes:

a) EDAD

- Menos de 23 afos
- 23 - 25

- 26 - 28

- 29 - 31

- 32 - 34

- 3 - 37

- M"s de 37

b) ESTADO CIVIL
- Soltero/a
- Casado/a
- Viudo/a
- Otros

c) SEXO
- Hombre
- Mujer

d) LUGAR DE NACIMIENTO
- Bilbao
- Resto de vizcaya
- Comunidad Aut6noma Vasca
- Resto de Espaifia
- Extranjero

e) VIVE CON SUS PADRES
- Si
- No



s))

h)

@D

que

poblacién de 16 y m6s afos con actividad

PROFESION DEL CABEZA DE PAMILIA (@)

T6écnicos y profesionales superiores

Técnicos y profesionales intermedios

Personal directivo

Jefes Administrativos
Administrativos

Comerciantes y vendedores
Auxiliares Administrativos

Otro personal de los servicios
Agricultores

Trabajadores siderometaliirgicos
Trabajadores de la forja de metales,
ajuste de herramientas

Mec”™nicos y montadores de precisi6n
Electricistas

Fontaneros, soldadores y chapistas

fabricaciébn y

Albaniles y otros trabajadores de la construcci6n

Conductores
Otros trabajadores industriales

ANOS QUE HA TARDADO EN REALIZAR LA CARRERA

cinco

Seis

Siete

Ocho o m”s

ANO DE TERMINACION DE LA CARRERA

1989
1990

En esta variable "f' se ha utilizado la clasificacib6n

hace el Instituto Vasco de Estadistica

profesi6bn, segOn los sectores econ6micos.

laboral,

para la

por la



ESTUDIOS O CARRERA

- Derecho

- C.C. Sociales Deusto

- C.C. Sociales y de la Informaci6n Lejona
- Econ6micas/Empresariales Deusto

- Econ6micas/Empresariales Sarri)co

- InformAtica

- Ingenieros

- Ciencias (Flsica, Qulmica, etc.)

DONDE ESTUDIO EL BACHILLER
- Colegio privado religioso
- Colegio privado seglar

- Instituto ptjblico

- Otros

POSICION QUE OCUPA ENTRE LA TOTALIDAD DE LOS HERMANOS
- Hijo solo

- E1 1°

- E1 20

- E1 30

- E1 40 o m”s

TENDENCIA RELIGIOSA

- Cat6lico practicante

- Cat6lico no practicante
- Agn6stico

- Ateo

- Otros

TENDENCIA POLITICA
- PNV

- PSOE

- EA



- PP

- EE

- HB

- CDS

-

- Ocros

- En blanco

n) TIEMPO QUE LLEVA TRABAJANDO
- Sin crabajo
- Menos de seis meses
- Encre 6 y 12 meses
- Encre 1y 2 afos
- M~*s de dos afos

i) AREA EN LA QUE ESTA TRABAJANDO

- Producci6n - Fabricaci6n - Moncaje

- Escudios - I+D - Laboracorio - Calidad
- MarkeCing - VenCas

- Adminiscracidn - Finanzas

- Inform™tcica

- Personal - Social

- Ocras

- No crabaja
0) SI MANDA, £A CUANTAS PERSONAS?
- De 1 a b
De 6 a 10
MAs de 10
No Cengo mando

La documentaci6bn de este Perfil

ucilizado en

Sociolégico que se ha

la encuesca aparece en el anexo n® 5



5.5.- ESCALA DE MANDO

Al final de la encuesta y con objeto de contrastar la
consistencia en las contestaciones de los sujetos, se

prepar6 la siguiente pregunta:

A 1GUALDAD DE CONDICIONES ECONOMICAS
Y DE CATEGORIA £QUE ELEGIRIA?

UN PUESTO UN PUESTO
1234667829
CON MANDO SIN MANDO

Este dato. ademcts de enmarcar de una manera directa la
hip6tesis, permitir® establecer comparaciones con las
contestaciones a la opcién CON MANDO - SIN MANDO que se
presenta en las matrices del CUESTIONARIO ESTRUCTURADO

"TRADE-OFF™".



6.- CONTRASTACION EMPIRICA
6.1.- BSCALA DE ACTITUDES
6.1.1.- ANALISIS PACTORIAL

Una vez realizadas las encuestas e introducidos los
datos en el ordenador, era de 1inter6s localizar a
trav®’s de la totalidad de [la muestra la riqueza
factorial que nos podla aportar la escala. Utilizando
la metodologla del AnSlisis Factorial en Componentes
Principales, despu6s del proceso de rotaci6bn a travé6s
del m~todo Varimax y la ortogonalizaci6bn de Kayser
(HARMAN, 1976), se consiguieron los resultados que se
presentan en el cuadro n° 3.

De una primera observaci6n se deduce que los cinco
factores que aparecen son subfactores de los dos que
surgieron en la Tiabilizaci6én de la escala (epigrafe
5.1.1). Se corresponden con aquel primer factor de
"Autoestima y autoconfianza como mando" los actuales
factores 1, 3 y 4; vy derivados del antiguo Tfactor
"AfAn de prestigio, de relacionarse y de ser estimado
por otros" son los actuales factores 2 y 5. Esta
derivaci6bn o correspondencia se observa mds claramente
en el an”™lisis de estos nuevos cinco factores que a
continuaci6n se realiza.
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6.1.2.- INTBRPRBTACION DB LOS PACTORBS

Revisando en el cuadro anterior 1los niveles de
sacuraci6n en cada factor y ayudados por los mapas que
expresan de una manera grSfica dichas saturaciones en
los ejes que se mencionan, definiremos cuAles son los
items de la escala con proyecciones mé6s significativas
en cada factor, pero tambi6n, vamos a calificar cada
factor haciendo un estudio detallado de las variables
que lo componen. Esto ademSs de ser bastante habitual
en este tipo de an™lisis, nos va a ayudar en
posteriores interpretaciones. especialmente en la
definici6n de las tipoiogias o familias de sujetos que
pueden componer la muestra investigada.

Primer factor. Los items con proyecciones
significativas en este factor son los que se presentan
en el cuadro n°® 4 y en el cuadro n® 5 (mapa).

Cuadro n® 4 PRIMER PACTOR
Items Saturaciones
17 ... 0,60
3 0,53
6 0.51
9 0.47
2 .. 0.43
13 ... 0,35
Puedeobservarse que es un FTactorbastante general

o de amplio espectro, ya que contiene m6svariables
que cualquiera de los otros.
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Expresa iniciativas, decisiones, Impetu, asunci6bn
de riesgos, aceptaci6n de responsabilidades, 1o que
evidencia una clara predisposici6n a emprender, a la
actividad e incluso a la ambicién.

Tambi6n hay wuna cierta autoevaluaci6n presuntuosa:
...me consideran emprendedor...”, ".._estoy preparado
para...". lo que junto a otros aspectos ya comentados,
como la asunci6n de riesgos y la responsabilidad.
puede 1interpretarse como seguridad en sl mismo.

Estimamos que una definici6n breve de este factor
puede ser la de EMPRENDEDOR.

Segundo Tfactor. En este factor hemos considerado
las variables del cuadro n« 6 y que pueden observarse
en el cuadro no 5 (mapa) como de significado
evaluable.

Cuadro n® 6 SBGUNDO FACTOR
Items Saturaciones
11 0,73
10 0,54
13 0,32

Verdaderamente los 1i1tems que dan carActer a este
factor son los 11 y 10, por orden de importancia,

aunque en los tres se repite el concepto me

consideren'con 6nfasis en el liderazgo: "lider”.



=" persona de importancia. que tomo
gque da consejos', con lo que la

responsabilidades™,
autoestima depende de la consideraci6n de los otros,
busca la satisfacci6n personal a trav6s de unas buenas
relaciones Yy precisa de estas relaciones para sentirse
satisfecho de si mismo. Creemos que encaja bastante
con el lider "motivado a la relaci6n™ de Fiedler
(op.cit., 1965), por ello un calificativo apropiado
puede ser el de RELACIONADO.

Tercer Tfactor. Observando todas las variables que
comprenden este valor es evidente que las linicas, pero
de elevada significaci6n son las del cuadro n°® 7 y el

cuadro n® 8 (mapa).

Cuadro n“ 7 TERCER FACTOR
I tems Saturaciones
1 0.75
12 0,56

La opci6bn es contundente y clara: dirigir antes que
ser dirigido, controlar en lugar de ser controlado. No
quiere depender y ante la opci6bn dominancia-sumisi6n,
se encuentra en la primera, pero sin proyecci6n y sin
vinculaci6n, con un nivel de independencia. No le
preocupa la consideraci6n de otros, ni las relaciones

interpersonales.
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Estimamos que no tiene aut™ntico aprecio por el
liderazgo, sino mAs bien trata de evitar que le
dirijan. Hay algo del estilo "dedicado”™ de Reddin
(op-cit.). T6rminos para identificar este Tactor
pueden ser los de DISTANTE, i1ndependiente o aut6nomo.

Cuarto factor. En este factor son significativas
las variables o i1tems que se presentan en el cuadro e
9 y que se expresan en el cuadro n° 10 (mapa).

Cuadro n« 9 CUARTO PACTOR
ltems Saturaciones

16 - e 0,62

15 e 0.51

14 0.34

Una buena consideraci6n sobre si mismo es el
aspecto mds <claro y comOn a los tres items que
comprende el factor. Elevada autoevaluaci6n o]
autoestima,. junto a la acci6n y la energia son todos
sSus componentes.

Una denominaci6én que le encaja bastante bien es la
de AUTOCONFIADO.

Ouinto factor. Presentamos en el cuadro no 11 los
items significativos de este factor que tambibn se
reproducen en cuadro n® 10 (mapa)






Cuadro n*“ 11 QUINTO PACTOR

Items Saturaclones
4 ... 0,62
5 ... 0.52
7 0.35
El icem 4 dice: "...el mando da mds categorla...",

y el item 5 *"_..me gustarla un cargo importante...".
con 1o que se manifiesta el deseo de ser reconocido y
de destacar. Si a e3to unimos que la expresl6n resumen
del item 7 seria: "_..demostrar .a los dem™s mis
dotes...", lo que se est™ pretendiendo es el mando
como camino para la admiraclén y 1la pertenencia.
Ouedar”™ bien definido el Tfactor con la expresl6n
RECONOCIMIENTO, que aiin siendo un sustantivo lo

mantenemos por su calidad identificadora.

Cuadro n* 12

PORCENTAJE DE
FACTOR DESCRIPCION SINTETICA VARITIANZA EXPLICADA

1 EMPRENDEDOR 30,29
2 RELACIONADO 18.80
3 DISTANTE 18,57
4 AUTOCONFIADO 16,34
5 RECONOCIMIENTO 15,99



6.1.3,- TIPOLOOIAS

Se trata de realizar un AnAlisis Tipol6gico para
encontrar los grupos de individuos (tipos} con
posicionamientos sociolaborales homog6neos (afines),
es decir, identificar cuAntos 'segmentos To6rtiles” de
actuaci6n individual con respecto al mando existen.

Posteriormente. se trata de localizar aguellos
individuos que, teniendo similares actitudes b”sicas,
forman un grupo homog6bneo y se diferencian de otros
que Tormardn tambi6n otros grupos.

En la presente investigaci6n hemos utilizado para
la bQsqueda de los ‘"grupos™ los dos algoritmos

siguientes:

- Indice de proximidad entre individuos:
DISTANCIA EUCLIDEA EN EL ESPACIO DIECISIETE
DIMENSIONAL .

- Criterio de agregaci6n de individuos:
MAXIMIZACION DEL MOMENTO CENTRAL DE ORDEN 2 DE
UNA PARTICION (AGREGACION SEGUN LA VARIANZA).

Este criterio de agregaci6bn optimiza la relaci6n
varianza intergrupo/varianza intragrupo, es decir, los
individuos que forman un grupo deben ser tan
homogb6neos en su posicionamiento actitudinal, como sea
posible; y al mismo tiempo, los grupos formados deben
ser entre sl tan diferentes como sea posible
(ANDERBERG, 1973 y LEFEBVRE, 1980).



El 1indicador de la calidad deun agrupamiento
tipolégico es el porcentaje de la varianza total
explicada por 1la tipologia. Asi, a partir de un
agrupamiento preliminar de siete grupos en los que se
explica el 37,22% de la varianza total existente en
los datos,se £ue descendiendo en agrupamientos
sucesivos con objeto de buscar un adecuado eguilibrio
entre el ntimero de grupos, que no debe ser excesivo, Yy

el porcentaje de varianza, que conviene sea el mSximo.

Observando @la curva que figura en el cuadro no 13,
podemos seflalar que en el punto situado en el nivel 4
del eje de abcisas se produce una inflexi6n, al ser
6ste el lugar donde la pendiente de la tangente de la
curva tiende a aproximarse a la horizontal, asi como
también al ser el lugar desde donde empiezan unos
incrementos relativos de 1la varianza m6s pequefos e
inferiores al 10% de su propio valor. Estas son las
razones por las que determinamos como soluci6bn 6ptima
la de cuatro grupos con una explicaci6én del 30,66% de
la varianza total existente.

Un complemento de datos sobre la tipologia obtenida
es el dendrograma del gr~fico n° 15. Se trata de una

representaci6n arborescente de las diferencias
estructurales existentes entre los diversos (grupos
detectados por el anSlisis, asi como el poder

explicativo de la tipologia conseguida.

Por otra parte, como indicador de la "homogeneidad
interna"” de cada grupo se ha calculado un radio de
dispersi6bn por grupo, que consiste en la medida de la
compacidad o dispersi6n de los elementos del grupo.
Este dato se presenta en el cuadro n® 14, junto a la



Matriz deMedias de los 4 grupcs tipol6gicos
anteriormente citados,

Partiendo de estos datos confeccionan;os los cuadros
no 16 y n» 17, donde se pueden apreciar, numérica y
grAficamente, los 1items m”™s significativos para cada
tipologla, vy tambi6n <c6mo inciden los Factores en
estas tipologias. A trav6s de esta informaci6bn podemos
configurar una breve descripci6n del perfil
psicolégico de las cuatro tipologias.

6.1.4_- INTERPRETACION DE LAS TIPOLOGIAS

Si  observamos en cada tipologla las puntuaciones
obtenidas en cada uno de los items (y por lo tanto en
los Factores) y adem”™s comparamos estas tipologlas,
tanto entre si, como con la media global, podremos
realizar definiciones descriptivas de 1o que pueden
representar dichas tipologias.

TIPO 1 - ACTIVO METODICO

Sus puntuaciones se desvlan poco de la media. Por
encima de la media se encuentran en los Factores 1 vy
4. por lo tanto se puede desprender que es un tipo con
iniciativas y en6rgico (item 5), que est”™ dispuesto a
comprometerse Yy adem”™s considera que puede mandar. Sin
embargo, las puntuaciones inferiores a la media en los
Factores 2 y 5 determinan este estilo de mando, en el
sentido de que ser6 bastante as6ptico, pues ni busca
la categorla o el cargo (item 4) ni tampoco muestra
muchos componentes de atracci6n hacia lo social.



Cuadro 13

% DE LA VARIANZA
EXPLICADA POR LA
___TIPOLOGIA y
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EfECTIVOS

{00%
1 2 3
% VARIANZA
INTRAGRUPO 23.66 33.62 17.92 24.80
RAOIO DE
DISPERSION 5.48 5.90 411 7.86

Cuodro nilS - ESOUEMA DE LAS TlPOLOGlAS
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Cuadro rn« 16.-

FACTORES

»
FACTOR

<
FACTOR

»
FACTOnN

I«
FACTOR

5
FACTOR

ITEM NO
COTRIBUTIVO

N» DE SUJETOS
% SOBRE TOTAL

GRUPOS TIPOLOGICOS - VALOR DE LA MEDIA EN CADA FACTOR

ITEM
17

o o

13

10

12
16

14

a1

X

GLOBAL

4.93
5,07
4,84
5,63
4.76
5,64
3,86
4,68
5,49
5,43
4,74
4.23
5,03
4.83
6,01
5,55

4.17

400
100

TIPOI

5,31
5,28
4.9

5.8

5,37
5,77
3,36
4.13
5,61
5,26
5,03
5,99
5,02
2.14
5,84
5.49

3.99

98
24.5

TIPO 2

5.68
5.84
5.75
6,24
5,76
6,29
5,37
5,79
6,23
6.31
5.54
6.07
5.83
6.28
6.7

6.3

5.23

132
33

TIPO 3

3.3

3,64
3,42
4.26
2.84
4,88
2.42
3,06
3,64
3,7

2.46
4,16
3.3

3.16
3,96
3.9

3,12

50
12.5

TIPO 4

4,48
4,65
4.38
5.4

3,96
5,12
3,21
4,58
5.37
5.33
4,56
5,12
4.9

6,12
6,24
5,47

3,92

120
30

(@)

—
-
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Cuadro n® 17.- TIPOLOGIAS - ANALISIS DE SIGNIFICACION OE ITEMS Y FACTORES

SIGNOS TIPO 1 TIPO 2 TIPO 3 TIROJ
MEOIA DEL TOTAL ACTIVO PROMOTOR CONSERVADOR ESPECUUDOR
MEDIA DEL TIPO METODICO AMBICIOSO SUBORDINADO JERAROUICO
17
3
1* FACTOR 6
EMPRENDEDOR 9
2
2' FACTOR 13
RELACIONADO 1
10
3» FACTOR 1 '|'
DISTANTE 12
/
16
4» FACTOR 15
AUTOCONFIADO L

4

5* EACTOR 4
RECONOCIMIENTO ~ °
;

8

N« SUJETOS
%SOBRETOTAL



£n resuinen. no le agrada demasiado el mando. ni
cree que ello sea una oportunidad, lo acepta
siraplemente y cree que puede hacerlo adecuadamente.

TIPO 2 - PROMOTOR AMBICIOSO

Ha puntuado por encima de la media en todos Ilos
items: es manifiesto su inter6s por el mando y quiere
ser reconocido como un lider. Es un tipo con
aspiraciones, ambicioso y decidido. Tiene inquietudes,
deseos de protagonismo, y le costard aceptar las
decisiones de los dem”s. Puede 1i1dentificarse con el

lider natural, carism”™tico o con el tipico promotor.
TIPO 3 - CONSERVADOR SUBORDINADO

De los 4 tipos es en el que se contemplan las
mayores distancias respecto a la media, especialmente

en los valores negativos.

Hay un pleno rechazo al mando. No quiere asumir
riesgos, le falta confianza en sl mismo (item 16) vy,
por supuesto, considera que no est6 preparado para

mandar (item 2).

Tiene temor a los cargos importantes (item 5 vy
prefiere que le dirijan a ser dirigido.

TIPO 4 - ESPECULADOR JERAROUICO
En todas sus puntuaciones estS por debajo de la

media salvo en tres items, de los cuales consideramos
son claramente significativos e identificables con



esca tipologla, el 4 y el 5 "_...un puesto de mando da
mNs cacegorla..." y '._..me guscaria ocupar un cargo
imporcance..." praccicamence comprende el 5® Factor,
Ilamado RECONOCIMIENTO.

Esce cipo escima que el mando ciene prerrogativas y
no quiere perd6rselas, aunque no [le gusce comar
decisiones ni sea emprendedor. Es un agiocista o
logrero que se apoya en el stacus de la jerarquia para
alcanzar sus fTines.

6.1.5.- ANALISIS MANOVA POR TIPOLOGIAS Y BSTUDIOS

Para analizar escadiscicamence qu6 1icems son mds
responsables de las diferencias encre 1los (grupos

cipoldgicos. se ha realizado wun An”lisis MANOVA
{Mulcivariate Analysis of Variance) {COOLEY y LOHNES,
1971), ver cuadros 18-1 a 19-2, cuyos objecivos

brsicos son;

a) Realizar un concrasce de hip6cesis (Tesc Hl
global) que permita asegurar que los grupos
dececcados pueden ser equicomparables.

b) En caso de que puedan ser comparables, deCecCar
qué icems son mcis responsables, desde un punco
de visca escadiscico, de las diferencias encre
los grupos (si el test H2 global da un valor F
de Fisher Snedecor superior a la distribuci6n
Ceb6rica con los mismos grados de libercad).



Como se observa en 1la columna de la F de Fisher,
del cuadro n® 18-2, al ser los valores superiores a
2,62 con un nivel de significaci6n del 95% (a = 0,05),
son discriminantes, Yy tanto mAs cuanto mayor sea el

valor.

Con respecto al cuadro n« 19-2, se consideran
significativos s6lamente los valores de F de Fisher
superiores a 2,03 con un nivel de significaci6n del

95% (a = 0,05).

6.1.6.- POSICIONAMIENTO DE TIPOLOGIAS Y ESTUDIO EN EL
ESPACIO PACTORIAL

Sin perjuicio de futuros an”lisis y a partir del
cuadro n-* 20 (ver anexo ™) proy
Tipologlas vy Estudios (carreras) sobre cada uno de los
Factores detectados y asl cuantificar, grdficamente,
las diferencias surgidas en los mismos. Ver cuadros n®
21 al 28.

6.1.7.- DISCUSION
Los datos conseguidos nos han permitido identificar

dentro de [la poblaci6n investigada CUATRO TIPOS que
aportan el 30,66 de lavarianza total. Estos cuatro

modelos corresponden agrupos de individuos que
tienen, entre si,actitudes muy diferentes con
respecto a lo que para ellos representa el mando

dentro de las organizaciones.
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Cuadro n° 20

Centros de gravedad de los 12 grupos de observaciones
sobre los ejes fTactoriales girados.

ESTUDIOS

Derecho

Sociologia

C .C .Informaci6n
Econbmicas Deusto
Econ6micas Sarriko
Informdtica
Ingenieros
Ciencias

Tipo no
Tipo n«
Tipo no
Tipo no

P wWN PR

3ETOS

70
11
67
21
85
38
49
59

98
132
50
120

1 FACTOR

.18497
-.07282
-.02432

-02966

.15505
-.16476

-08900
-.37999

.36248
44349
97954
37573

2 FACTOR

-.08915
-.44688
-.13664
.27710
.06099
.05590
.18018
-.02787

,24227
.60749
,46543
,27646

3 FACTOR

-19940
-16761
-.27353
-26580
.18012
-.29859
.15227
-.24545

04193
33793
89511
03301

4 FACTOR

-.08901
-.71123

-00546
-.00715
.24464
.12310
.08063
-13022

.10814
-31152
-81837
-09000

POSICIONAMIENTO DE ESTUDIOS Y TIPOLOGIAS EN EL ESPACIO PACTORIAL

5 FACTOR

,11843
-.16943
-.10360
-.00788
.25810
.14725
.13823
-34036

.69673
-39299
-71794
-43585

oY CyYyTI =000

©



MUY "EMPRENDEDOR"

0.75
0.50
TIPO 2 (0,44)
[JIPO 1 (0,36) ~
0.25
DERECHO (0,18)
ECONOM. SARRIKO (0,15)
INGENIEROS (0.09)
ECONOM. DEUSTO (0.03)
CC. INFORMACION (-0,02)
SOCIOLOGIA (*.07)
INFORMATICA {-0.16)
025 |
k 4 (-0,37)
CIENCIAS (-0.38)
-0.50
-0.75

TIPO 3 (-0,98)

POCO "EMPRENDEDOR"



ALTO EN -RELACIONADO"

0.75

0,50

0,25

-0.25

-0,50

-0,75

TIPO 2 (0.61)

ECONOM. DEUSTO (0.28)

INGENIEROS (0.18)
ECONOM. SAHRIKO (0.06)
INFOHMATICA (0,05)

' CIENCIAS (-0.03)

m DERECHO (-0.09)
CC. INFOHMACION ( 0.14)

ITIPO1 (-0,24)

TIPO 4 (-0,28)
SOCIOLOGIA (-0.45)

TIPO 3 (-0.46)



ALTO EN "DISTANTE”

0,75

0,50

0,25

-0.25

-0.50

-0,75

"T1P0 2 (0,34)"1
TIPO1 (0,04)
TIPO 4 (-0,03) |
g S CIENCIAS (-0,24)
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De la observaci6n de los respectivos perfiles
tipol6gicos se deduce el nivel de rechazo o atracci6n
hacia la funci6n de mandar y algunas de las razones de
ello. Estas razones tienen m6s contenido y mejor
explicaci6én cuando se cuantifican a través de un
An~lisis MANOVA, que bipolariza los cinco Factores
obtenidos de la Escala de Actitudes, presentando en
cada Factor valores de aceptaci6bn-rechazo para cada
tipo y, a la vez, estos mismos valores con respecto a
los Estudios de los investigados.

Sin perjuicio de los an”lisis que siguen, ya
podemos adelantar que s6lo uno de los cuatro tipos se
identifica con el rechazo al mando: el tipo 3, que
representa el 12,5% de la poblaci6n, con una varianza
intragrupo de 24,80.

HN"s especificamente se puede decir que la tipologla

de CONSERVADOR SUBORDINADO es la que,
comparativamente, mns claro muestra surechazo al
mando. No le atraen los puestos con este rol, prefiere

no decidir y si aceptar Ilas pautas que le marquen.
Tambi”~n su perfil denota poca seguridad en si mismo,
temor al riesgo y las responsabilidades. adem”™s de que
autorreconoce su ignorancia sobre el c6mo mandar. Con
respecto a las otras, esta tipologla tiene los niveles
m~"s bajos, y a veces muy distanciada, en todos los
Factores: en el ”emprendedor™ (-0,98), en el
"relacionado™ (-0,46), en el "distante” {-0,89), o
sea, es poco independiente y auténoma; en el de

"autoconfianza (-0,82) vy en el de '"reconocimiento”
(-0,72), por tanto no desea destacar. Pero,
insistimos, todo ello muy acusadamenteya que los

valores absolutos de las puntuaciones son los mayores



de toda la tabla, Los Estudios que se aproximan a esta
tipologia son 1ios de Sociologia y. m*s alejados, Ilos
de Ciencias.

La tipologia 2. PROMOTOR AMBICIOSO, se decanta
claramente hacia el mando, siendo aigo a lo que aspira
y desea que contenga el puesto profesional que quiere
Lcupar. En la compardci6n que hace el MANOVA sobre
cada factor, este tipo consigue las puntuaciones m”"s
elevadas en cuatro de los cinco Factores:
“emprendedor" (0.44). “"relacionado™ (0,61)."distante"
(0,34) y ‘autoconfianza (0,31). Es el tipo mis
decidido, m”s dispuesto a tomar riesgo y que se siente
mNsS  seguro. Los Estudios o carreras que le est™n m”s
préximos son los de Econ6bmicas, de ambas Facultades,
Sarriko y Beusto.

Ocra tipologia que elige el mando es la del ACTIVO
METODICO. No muestra ambici6n de mando, pero si acepta
que tiene que mandar . S6l1o correlaciona con
significacion en dos de los calificativos salidos del
factorial, con valores positivos en el "emprendedor™
(0,36) y con alto valor negativo en el
"reconocimiento™ (-0,72). Como antes se ha dicho,
considera que puede Yy quiere hacer cosas, pero no
desea hacerse notar, el mando no quiere que le d6
distinci6bn, en general necesita poco de los refuerzos
sociales. Estimamos que ningun Estudio tiene una
correlaci6n sostenida con esta tipologia.

E1l inter”s por el mando de 1la tipologia 4,
ESPECULADOR JERARQUICO, tiene componentes derivados
del status, busca las ventajas del cargo y el brillo



que puede suponer ser Jjefe. En este sentido lo
caracteriza todavla mAs, su situaci6n en el MANOVA, ya
que presenta valores negativos para todos los Factores
salvo para ™"reconocimiento™. que tiene la puntuaci6n
positiva y mAs alta del grupo en este Factor (0,44).
Tiene proximidad a la carrera de Ciencias.



6.2.- CAPACIDAD DISCRIMINATIVA DE LA BSCALA DB
ACTITUDBS. ESCALA DE MANIX) Y PBRFIL SOCIOLOGICO

En esta fase se pretende una adecuada selecci6n de la
informaci6n recogida en [la encuesta, para alcanzar las
primeras conclusiones. analizando los datos obtenidos de
las variables clasifTicatorias (Perfil Sociol6gico). de la
Tipolcgia (Escala de Actitudes) y de los tres segmentos

de la Escala de Mando.

Se recuerda que la Escala de Mando es una escala tipo
Likert con 9 puntos que. para poder ser tratados en este
analisis. se han segmentado de la siguiente manera:

Cuadro n® 29

SI ELEGIRIA NO ELEGIRIA
UN PUESTO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 UN PUESTO
CON MANDO \ / \ / \ / CON MANDO

OUIEREN DUDAN RECHAZAN
MANDO AL MANDO EL MANDO
Por tanto, el conjunto de variables que se analizan

con sus correspondientes grupos segregados es el

siguiente:



Cuadro n" 30

Variable Modal idades
Perfil Sociolé6gico
con 16 variables (. 80
Tipologla 4
Escala de Kando 3
Por la complejidad que supone comparar tal

r.ultiplicidad de datos se ha recurrido a una Katriz de

3urC, cuyo esquema de elaboraci6n es el siguiente:

Cuadro n® 31 MATR1Z DE BURT

El "RESUMEN ESTADISTrcO"™ facilita un indicador 3 que
es un adimensionador para evitar el sesgo en el poder
discriminante muestral. Para localizar las variables m”s
(1) La lista de estas variables aparece en el punto 5.4 y

también en el anexo n° b.



significativas, hemos extraldo s6lamente aquellas que
tenian un valor 3>10, lo cual permite acceder a un
an™lisis m"s detallado en la tabla "CONTRIBUCIONES™.

La tabla "CONTRIBUCIONES'™ suministra un nuevo Tiltrado
en cuanto a significaci6n, al acceder a cada una de las
"Modalidades™ de <cada variable aporcando cinco datos de
ella con las siguientes claves:

e muy significativo, mbs de lo esperado
bastante significativo

0 neutro

- poco significativo

= muy poco significativo. menos de lo esperado

Si  se precisara valores m”s especificos se pueden
recurrir a las tablas de "PORCENTAJES VERTICALES"™ o de
"FRECUENCIAS™.

Estas cuatro tablas (listados de ordenador) est™n
disponibles en los anexos 7,8,9 y 10 del Tomo 11.

6.2.1.- EL MANDO Y ALGUNO DE SUS CORRELATOS

En la inspecci6n de estas tablas (hay un resumen en
el anexo n» 8 es de inter6s analizar el criterio
mando s6lo desde las variables; tipologias, estudios,
~rea de trabajo, religién y mando actual, ya que el
resto es poco significativo aunque ampliemos |los
comentarios a alguno de estos aspectos poco
significativos.



En codos los cuadros que se presentan a
continuacién las cifras representan frecuencias y los
valores entre par6ntesis son porcentajes en sentido
horizontal.

Cuadro n* 32 BL MANDO Y LAS TIPOLOGIAS

OUIEREN DUDAN RECHAZAN
MANDO AL MANDO EL MANDO

TIPOLOGIA TOTAL 265 (66,2) 79 (19,7) 56 (14)
TIPO 2 - PROM.AMB. 132 113 (85,6) 13 ( 9,8) 6 (4.5)
TIPO 1 - ACT.METO. 98 61 (62,2) 23 (23,5) 14 (14,3)
TIPO 4 - ESPE.JER. 120 72 (60) 31 (25.8) 17 (14.2)

TIPO 3 - CONS.SUB. 50 19 (38) 12 (24) 19 (38)

Es claro que [la gran mayorla de los encuestados
desean ocupar puestos de mando (66,2%) y que es bajo
el porcentaje de los que rechazan esta funcl6n (14%).

Ouienes més aspiran a dicha funclén son los
PROMOTORES AMBICIOSOS (en un 85,6%) y los que menos
los CONSERVADORES SUBORDINADOS (38%). Tambi8n estos
son los que mdis 1la rechazan (en un 38%) . A un nivel
intermedio tanto en deseo, como en rechazo, estdn muy
parejas las otras dos tipologlas.



Cuadro n> 33

BL MANDO y LA PRBPARACION PARA MANDAR

Item 2: "Creo que estoy preparado para mandar'

OUIEREN
TOTAL MANDO

EN DESACUERDO 124 (31.1} 64 (51,6) 32 (25.8)

DE ACUERDO 275 (68.9) 201 (73.1) 47 (17.1)

DUDAN  RECHAZAN
AL MANDO EL MANDO
28 (22,6)

27 ( 9,8)

De los que 'quieren mando™ s6lo un 24% considera
que no est™ preparado para mandar y de los que
"rechazan el mando", un 49% se considera preparado

para mandar.

La tipclogla 2 (PROMOTOR AMBICIOSO)

93% de acuerdo sobre su ‘'preparado

tambien est™n de acuerdo en este sentido

1 (ACTIVO METODICO).

Cuadro n® 34 EL mando vy
OUIEREN
ESTUDIOS TOTAL MANDO
Derecho 70 52 (74. 3)
Sociologia 11 8 (712. 7))
C. Informaci6n 67 40 (9. 7)
Econ6mic Deusto 21 20 (%5.2
Econ6mic Sarrilco 84 63 (75)
Inform™tica 38 17 (44.7)
Ingenieros 49 38 (77.5)
Ciencias 58 27 (46. 5)

los estudios

Ilega hasta un

para mandar™ vy

DUDAN

AL MANDO

13
1
15
1
15
16
4
14

(18.6)

(9.1)
(22.4)

(4.8)
(17.9)
(42.1)

( 8.2)
(24.1)

la tipologia

RECHAZAN

EL

NN o

N~NOo

MANDO

(7.1
(18. 2)
(7. 9)

(7-1)
(13. 2)
4. 3}
(29. 3)



En general, todas las carreras '"quieren mando™. Los
mAs vacilantes son los de InformAtica y Ciencias. y
estos ijltimos son los que mSs rechazan el mando.
Tambi6n puede observarse el elevado porcentaje que
presenta informStica a "dudan al mando'™. Parece que
son estos dos tipos de estudios, Ciencias e
Informcitica, a los quemenos les agrada mandar. pero
los que presentan los porcentajes mds altos a '"rechazo
el mando"™ son Ciencias, Sociologla y C. Informaci6n.
Los Economistas y los Ingenieros son a los que mAs les

atrae mandar.

Cuadro n® 35 BL MANDO y BL ARBA DB TRABAJO
OUIEREN DUDAN RECHAZAN

AREA DE TRA3AJO TOTAL MANDO AL MANDO EL MANDO
No traba:an 202 131 (64,8) 41 (20,3) 30 (14.9)
En Producci6n 7 4 1 2
En Estudios 21 14 4 3
En Marketing 22 17 5 -
En Administraci6én 29 22 (75,9) 5 (17,3) 2 (6.9
En Inform™tica 41 21 (51,2) 12 (29,3) 8 (19.5)
En Personal 5 3 - 2
En Otras 71 53 (74,6) 11 (15,5) 7 (9.9
TOTAL TRABAJAN 196 134 (68.4) 38 (19.4) 14 (12.2)

Coincide con el cuadro anterior vya que, los de
Inform™tica, incluso aunque trabajen, siguen siendo
los de wun nivel mds alto de rechazo al mando (bien
entendidio que un 78% de ios que trabajan en area de
Inform™tica estudiaron esta carrera).



Los que actualmente trabajan y tienen mando, son

los que entran en el an”lisis de cuadro siguiente:

Cuadro n« 36 EL HANDO Y "TIENEN MANDO ACTUALMENTB"
OUIEREN DUDAN RECHAZAN
TOTAL MANDO AL MANDO EL MANDO

No tienen mando o

no trabajan 356 228 (®4) 77 (21,6) 49 (13,8)
Mandan a 1 - 5 31 27 2 2
Mandan a 6 - 10 5 5 :

Mandan a m”s de 10 8 5 : 3

TOTAL CON MANDO 44 37 (84 2 (4.5 5 (11,4)

Aunque algunos valores absolutos no son muy
significativos, sl se puede decir que el hecho de
estar mandando no conduce a un mayor rechazo ante tal
funcion, sino al contrario.

Cuadro n® 37 BL MANDO Y LA TENDENCIA RELIGIOSA
QUIEREN DUDAN RECHAZAN
TOTAL MANDO AL MANDO EL MANDO

Cat6lico practic. 113 67 (59,3) 29 (25.7) 17 (15
Cat6lico no prac. 175 124 (70,9) 30 (17,1) 20 (11,4
Agn6stico 61 43 (70,5) 13 (21.3) 5 @,2)
Ateos 28 19 3 6

Otros 18 9 4 5



Son los cac6licos practicantes guienes presentan
mayores porcentajes en "dudar™ y 'rechazar™ al mando,
con diferencias no muy grandes, pero superiores a la

media.
Cuadro n® 38 EL MANDO y LA BLBCCION POLITICA
OUIEREN DUDAN RECHAZAN
TOTAL MANDO AL MANDO EL MANDO
PNV 77 55 (71.4) 15 (19,5) 7 O
PSOE 11 9 2 .
EA 17 11 2 4
PP 13 9 2 2
EE 45 29 (64,4) 8 (17,8) 8 (17.8)
HB 20 14 4 2
Otros 12 8 2 2
En blanco o
no contestar. 205 128 (62.4) 47 (23) 30 (14.6)

Lo mE£s destacable de este cuadro es que mds de la
mitad de los encuestados se decidieron por la opci6n
”en blanco o0 no ccntestan™. Del resto i10s que mAs
rechazo presentan al mando son los votantes de EE y
quienes mSs lo prefieren son los que votan al PNV.

Cuadro n® 39 EL MANDO y EL SEXO
OUIEREN DUDAN RECHAZAN

TOTAL MANDO AL MANDO EL MANDO

Hombre 210 152 (72,4) 29 (13,8) 27 (12,9)

Mu jer 190 113 (59,4) 50 (26,3) 27 (14,2)



Como se observa, el nivel de rechazo es casi el
mismo para ambos sexos, sin embargo, se puede decir
que los hombres quieren mAs el mando que las mujeres
porque 6stas dudan bastante en aceptarlo.

El resto de las variables tienen poca significacib6n
con respecto a la opci6bn mando. No hay practicamente
diferencias entre haber acabado los estudios en un afio
u otro, entre los centros donde se estudi6 el
bachiller, entre 1las profesiones del cabeza de familia
(@ veces determinante de clase social), entre las
edades, el estado civil, los afos en hacer la carrera
o el lugar que ocupa entre los hermanos. Tambi6n ha
ocurrido que en algunos agrupamientos Jlos valores
absolutos son tan pequefios que no pueden ser
considerados o es demasiado arriesgado hacerlo.

6.2.2.- LAS TIPOLOGIAS Y ALGUNO DE SUS CORRELATOS

Adem”s de las consideraciones sobre esta variable
que se hacen en el cuadro n°® 32, afadimos las
siguientes:

Tipologla 1 - ACTIVO METODICO: Los que m”s
encajan dentro de esta tipologla son las mujeres, los
que est™n en claro desacuerdo con que el "mando da
categorla™ (item 4), los que est™n en desacuerdo con
que las "dificultades son de d6biles” (item 8). y los
que se consideran "preparados para mandar'™ (item 2).



Tipologla 2 - PROMOTOR AMBICIOSO: La carrera que
m~"s se identifica con esta tipologla es Econ6micas y
sexo Masculino, sin embargo le es antag6nica a los de
C.C. Informacidn.

Tambi6én esta tipologla opta por desear el mando.
EstAn muy de acuerdo con que las "dificultades son de
d6biles”, con que el "mando da categoria™ y se
consideran 'preparados para mandar’,

Tipologfa 3 - CONSERVADOR SUBORDINADO: Son los de
Ciencias y Sociologla quienes se identifican con esta
tipologia y la rechazan los Economistas de Sarriko.

Son los que m”s prefieren puestos sin mando y
tambi™n estdn en desacuerdi con los items 8, 4 vy 2,
"dificultades son de d™biles™, "mando da categoria”™ y
“preparado para mandar', respectivamente.

Tipologia 4 - ESPECULADOR JERARQUICO: Esta
tipoiogia no es claramente rechazada por ninguna
carrera. EstAn en cierto desacuerdo con que las
“dificultades son de d”™biles™, consideran que no est”™n
“preparados para mandar™ y est™in plenamente de acuerdo
con que el "mando da categorla™.



6.2.3.- DISCUSION

Al introducir en esta parce de la investigaci6n la
Escala de Mando vya se puede determinar que, en la

muescra investigada,el grado de rechazo a puestos de
mando alcanza el 14%, los que dudan son el 20% y el
resto (66%), que supone la mayoria, aceptan el
mando .

Comparados, dentro de su grupo de an”lisis, los que
m~s  rechazan el mando son: los del tipo 3, que hemos
denominado Conservadores Subordinados; los que han
escudiado Ciencias, Sociologia y C. Informaci6én; Ilos
de religi6bn cac6lica praccicance; los que vocan a EE,
o no votan, o 1o hacen en blanco; los que ocupan el
cercer lugar encre el conjunco de hermanos; los que
llevan crabajando m”~s de dos afios y los que Crabajan
en el rea de Inform~cica.

Algur.os de “scos (queacabamos de referir cambi6n
concienen porcencajes 1imporcances en la opci6n dudan
al mando, como ocurre con la cipologia 3, ios
escudios de Ciencias y los cac6licos praccicances.

Merece desCacarse que la carrera de InformScica
presenca un 42% de dudan al mando, ademis de que
esca carrera, de encre codas, es la que ciene el
porcencaje mds bajo (44,7%) de quieren mando.

OCras variables que no llegan a un 50% en guieren
mando son la Cipologia 3 con un 3P% vy 10sS que

escudiaron Ciencias con un 46,5%.



El sexo da wun matiz interesante en su conjunto,
aunque las difer m"ncias son pequeftas en el aspecto de
rechazo al mando, porquelas mujeres se declaran
partidarias de que quieren el mando en un 59.4%
mientras que los hombres llegan hasta un 72,4%.

Se puede concluir que el grupo iImportante de
rechazo al inando est™ en torno a la tipologla 3 vy

los estudios de Ciencias.

El grupo grueso delos que guieren nando. se
encuentra alrededor de la tipologla 2, los
Economistas e Ingenieros y los hombres.



6.3.- CAPACIDAD DISCRIMINATIVA DB LA BSCALA DE VALORBS
DB ROKEACH

El an”™lisis de los resultados se realiz6 mediante dos
procedimientos. En primer lugar. y por medio de un
An~lisis MANOVA, se obtuvo la jerarquia de los valores
instrumentales y terminales de toda la muestra, tomando
como criterio [las puntuaciones medias de la totalidad de
los sujetos en cada valor. Tambi6bn se obtuvieron los
niveles jer”~rquicos de estos valores en funci6n de las
variables clasificatorias: escala de mando, tipologlas y
estudios. En segundo lugar se hizo un an”™lisis Tactorial
de la totalidad de las respuestas.

Observando el cuadro n° 40 (ver anexo 8.9) que
contiene la jerarqula de los valores para la totalidad de
los sujetos, se ve que el valor instrumental considerado
como mSs importante es Honrado (sincero. veraz) (x=5,77,
0=4,57). Le siguen, por este orden, Responsable (serio,
fehaciente), Competente (capaz, efectivo) e Intelectual
(inteligente, reflexivo), mencionando los cuatro primeros
que pueden ser los de mis significacién. asi como los
cuatro ultimos que son. en orden de menor a mayor
importancia: Obediente  (sumiso, respetuoso) (x=14,70,
0=4.06), Limpio (pulcro, ordenado) Ambicioso (trabajo
duro, competitivo) Yy Servicial (trabajar para el bien de

los otros).

Sobre los valores terminales. los sujetos manifestaron
que el estado final de existencia m”s deseable es un
estado de Libertad (x=5,47, 0=4,09). le siguen en

preferencia Felicidad, Amistad verdadera y Autorespeto.



Por el contrario, como menos (iImportante han situado
Seguridad nacionai (x=14.74, 0=3,85) seguido, en orden de
importancia creciente, Salvaci6n, Mundo de belleza vy

Reconocimiento social.



JERAROUXA DE LOS VALORES

VARIABLE

HNTFEFIr)
Responsable
Competente
Inteleccual

Imaginativo *.._._.

Independiente ...
Valience
Educado
Tolerance

Aucoconcrolado
Alegre
Carinoso
Capaz de perdonar
Servicial
Ambicioso
l.iTntiio

Obedience

MEDIA

Cuadro n® 40

(N = 400)
DES.TIP VARIABLE

4 .57 Libercad ...........
4.26 Felicidad ..........
4.45 Amiscad verdadera
4.79 Aucorespeco ........
4. 37 Sencirse realizado .
5.43 Amor verdadero ....
4 .98 Igualdad ...........
4.56 Armonla incerna ....
4.38 Madurez ............
5.22 Mundo de paz .._._.
4_.60 Seguridad familiar
4.56 Vida conforcable ...
5.02 Placer ......o.o.....
4.66 Vida excicance ....
5.15 Reconocimienco socia
5.47 Mundo de belleza ...
4 .34 Salvaci6bn ..........
4.06 Seguridad nacional ,

MEDIA

5.47
6.13
6.93
7.01
7.38
7,41
7,68
7,71
8.48
8,84
9,72
10.66
10.87
11.40
12.62
13.43
14. 52
14,74

INSTRUMEMTALES Y TERMINALES GLOBALMENTE

DES,TIP

4 .09
4,27
3.83
3.84
4,69
4.18
4,41
4.58
4.50
4.94
4,65
4,43
4,44
4,79
4,34
3.99
4 .54
3,85



De 1o anterior se deduce que esta muestra toma
como orientaci6n fundamental el ser veraz, sincero,
serio y responsable a la vez que eficaz vy
competente, principalmente en tareas intelectuales.
Tambi6n indican rechazo a la norma o a la autoridad
y a las formas (limpio), a la vez que se
manifiestan escasamente ambiciosos.

Desde los valores terminales muestran una
orientaci6n preferente hacia la libertad y Ila
felicidad que consideramos comprendida dentro de un
circulo muy estrecho 0 autocentrado como lo
manifiestan los dos siguientes valores: Amistad
verdadera y Autorespeto.

Por otro lado, denotan mlInimo aprecio por la
Seguridad nacional y lo religioso, valores que se
asocian al conservadurismo. Tampoco tiene iInter6s
para ellos la busqueda de gratificaciones externas,
interpretaci6n que podemos dar al rechazo de Mundo
de belleza y Reconocimiento social.

6,3.1.- ANALISIS DESDE LA ESCALA DE MANDO

En los cuadros n® 41, 42 vy 43 aparecen las
jerarquias de valores para el conjunto de los sujetos
comprendidos dentro de cada una de las tres variables
en que se ha dividido 1la Escala de Mando: ‘'‘quieren
mando"' . "dudan al mando", "rechazan el mando™.

si  observamos los extremos de las escalas. o0 sea,
los cuatro primeros y los cuatro Oltimos, hay casi
plena coincidencia en las tres tablas.



Desde los valores Instrumentales, las tres escalas

consideran como los mns importantes Honrado,
Responsable, Competente e Intelectual, que
l6gicamente, eran los mismos que salian para el
conjunto de la muestra. S6lamente hay una pequeia

diferencia de orden en 1los que 'quieren mando'™ que
situan en primer lugar, Responsable. El valor mds
rechazado, Obediente, tambi6én es el mismo para los
tres grupos Yy en distinto orden, vuelve a coincidir
Limpio.

Los otros dos valores rechazados se entrecruzan en
las coincidencias, salvo Carifoso que la incluyen los
que "rechazan el mando”y Servicial incluida por los
que "‘quieren mando™.

Dentro de los terminales coinciden todos en situar
lo primero Qla Libertad y en diferente orden Ila
Felicidad. Amistad verdadera Yy Autorespeto se
entremezclan en las coincidencias. Aparece la lgualdad
en tercer lugar para los que '"rechazan el mando™ y el
Amor verdadero en cuarto lugar para los que '"dudan al
mando*™. En cuanto a los cuatro valores m”™s rechazados,
son los mismos para los tres grupos, cambia el orden
de situaci6bn.

Con esta informaci6én se logra discriminar poco.
Buscar elementos referenciales a trav6és de la Escala
de Valores que permita distinguir a los tres grupos
que estamos manejando, en este caso, nho es muy
factible.



Cuadro n“ 41 JBRAROUIA DB LOS VALORBS
DUDAN AL MANDO
N = 79)
V.INSTRUMENTALES MEDIA DES.TIP V. TERMINALES
Honrado ......... 5.52 4.82 Libertad .........
Responsable .._... 6.20 4 .31 Felicidad ........
Competente ..... 6.53 4.90 Autorespeto ...._.
Intelectual .._. 8. 16 4_.68 Amor verdadero .
Imaginativo _.._. 8.58 4 .04 Amistad verdadera
Tolerante ...... 8.81 5.14 lIgualdad .........
Alegre .......... 9.11 4.65 Armonla interna ..
Valiente ........ 9.48 4.68 Mundo de paz ....
Autocontrolado .. 9.53 4_.72 Sentirse realizado
Independiente ... 9.56 5 16 Madurez ..........
Carifioso ........ 9.64 5 19 Seguridad fTamiliar
Educado ......... 9.66 4 13 Placer ... ...._.
L6égico .......... 9. 85 4 87 Vida confortable
Servicial __._.__. 10.62 5 60 Vida excitante
Capaz de perdonar 10.92 4 53 Mundo de belleza
Ambicioso ...... 12.16 5 13 Reconocimiento socia
Limpio .......... 12.25 4 39 Salvaci6n ___.___.
Obediente _._._. 14 .57 4 40 Seguridad nacional
Cuadro n® 42 JERAROUIA DE LOS VALORES INSTRUMENTALES
RECHAZAN EL MANDO

V. INSTRUMENTALES

Responsable
frolTinprpnte
Tntelectual
Tnisoi nativo
Educado
Valiente
Independiente ...
TrlpT3nrp

Légico
Capaz de perdonar

Servicial
Autocontrolado ..
Limpio
Carifoso
Ambicioso
Obediente

MEDIA

5.55
5.78
7 .18
7 .94
8.20
8.42
9. 18
9.41
9.42
9.44
9.87
9.98
10.22
10.81
11.00
11.00
13.05
14 .52

DES.TIP

4 .87
4.04
4 .88
4 .76
4 .25
5.03
4.72
4.95
5.18
4.80
4.73
4. 56
5.29
4.73
4.57
4.88
5.10
4.01

N = 59

V. TERMINALES

Libertad
Amistad verdadera
laualdad

Felicidad
Mundo de paz
Autorespeto

Sentirse realizado
Armonia
Madurez
Amor verdadero
vida confortable
Placer
Seguridad familiar
Vida excitante
Salvaci6n
Mundo de belleza

interna ...

Reconocimiento socia

Seguridad nacional

MEDIA

5.28
5.57
6.67
7.06
7. 10
7.33
7.44
8.20
8.25
9.06
9.20
10.77
11. 30
11.80
13.51
13.56
14.53
14.58

INSTRUKENTALBS Y TBRMINALBS

DES.TIP

3.92
3.95
3.97
3.95
4.17
4 36
4 54
4 79
4 57
4 20
4 87
4 36
4 16
4 A
3 98
4 14
4 76
3.87

Y TERMINALES

MEDIA

5.98
6.39
6.61
7 .17
7 .30
7.55
7.80
7.92
8. 00
8.68
10.50
10.80
10.81
12.30
12.46
12.48
13.05
15.15

DES.TIP

4 .42
4.23
3.50
4 .08
5.22
3.94
4.85
4.62
4.52
4_47
4.86
4.73
4.11
4.78
5.88
4_47
4.31
2.96



Cuadro n® 43

V. INSTRUMENTALES

ResDonsBbl0
Honrado
Competence
Intelectual
Independiente
Imaginativo
L6égico
Valiente
Autocontrolado ..
Educado
Tolerante
Alegre
Carifnoso
Ambicioso
Capaz de perdonar
Limpio
Servicial
ObOd™ 1 Ontie

MEDIA

5, 83
5.89
5,97
7.75
8.01
8.47
8.48
9. 10
9.53
9.58
9.80
9.85
11. 16
11.21
11.61
11.90
11.98
14.77

JERAROUIA DB LOS VALORES

OUIEREN HANDO

o =

265)

DES.TIP V. TERMINALES

4 .30
4,45
4.20
4.84
5.55
4.50
5. 02
4.50
4 .52
4_.30
5.26
4.53
4.96
5. 60
4.64
4.28
4.92
3.98

Libertad
Felicidad
Amistad verdadera
Autorespeto

Sentirse realizado

Amor verdadero
Armonla
Igualdad
Madurez
Mundo de paz

interna ..

Seguridad familiar

Vida confortable
Placer
Vida excitante

Reconocimiento socia

Mundo de belleza
Seguridad nacional
Salvaci6n

MEDIA

5.43
6.09
6.99
7.00
7,03
7.25
7.74
8.00
8,41
9.34
9.65
10.50
10.92
11.10
12.26
13.60
14.71
14.93

INSTRUMEMTALBS Y TERMINALBS

DES.TIP

4 .07
4_37
3-64
3.78
4.66
4.15
4.59
4_.56
4_58
4.85
4.67
4.42
4.41
4.90
4.37
3.87
4.01
4.04



6.3.2.- AMALISIS DESDE LAS TIPOLOOIAS

Aqui usamos como Vvariables de grupo las cuatro
tipologlas obtenidas de la Escala de Actitudes y se
presentan cada una de ellas en los cuadros n® 44 al 47
con los valores jerarquizados. aunque s6lo hemos
situado los cuatro valores de los dos extremos de cada
escala, para facilitar el an”lisis.

Se repite el fen6meno anterior, son muchas mAs las
coincidencias que las diferencias entre escalas.
Consideramos que no debemos continuar en este an”lisis
por su baja aportacion.

6.3.3.- ANALISIS DESDE LOS ESTUDIOS

Esta presentaci6n se hace para no mostrar carencias
en la 1nvestigacibn o romper el orden metod6logico de
la misma. Pensamos se podla haber suprimido ya que la
aportacién que en este caso puede dar la Escala de
Rokeach, dirigida a discrimirar entre carreras, la
tenemos lograda por Qla propia identificaci6n de la
muestra.

S1 nos aporta en cuanto a la definici6n de valores
para cada tipo de Estudios. La clasificacibn
jer~rquica que hizo cada uno de los ocho grupos de
Estudios o0 carreras se presenta en los cuadros n® 48
al 55.

Aqul si se aprecian diferencias en cuanto a los
estudios que han preferido los sujetos, es mAs, en
algunos casos se evidencia que las carreras elegidas



por los individuos no son ajenas a los valores que
manifiestan, Io cual indica que la Escala es
discriminante y nos permite predecir la pertenencia de
sujetos a determinados grupos, en este caso carreras,
algo que. como hemos dicho. no es el objetivo de este
trabajo. Si fuera de inter6s seria aconsejable
realizar un An”lisis de Varianza Kruskal-Wallis.

6.3.4.- DISCUSION

Perseguimos instrumentos o modelos que nos ayuden a
profundizar en la tem~tica del mando y, como se
manifiesta en los anteriores epigrafes 6.3.1. vy
6.3.2., esta Escala no aporta informaci6én de
suficiente valor ni para desarrollar la Hip6tesis ni
para alcanzar alguno de [los Objetivos sefalados y
menos todavia cuando se considera que la aportacidn no
debe venir de los valores sueltos, como dice Lorenzo
(op.cit.. pp- 545-547) "...la idea de que es el
conjunto de valores. el sistema de valores. lo que
permite discriminar entre grupos de sujetos y no los
valores aislados™. Por ello desistimos de una mayor
profundizacidn o utilizacién. Sin embargo es habitual
que los investigadores que han trabajado con esta
escala, incluido el propio Rokeach, hayan hecho un
An~lisis Factorial de todas las respuestas, que
nosotros tambi™n hemos efectuado y que aparecen en el

Tomo I11. Anexo 11.

Los resultados de esta factorizacidn son bastante
parecidos a otros, ya que se localizan seis factores,
que observados podrian ser denominados segOn las
expresiones que utiliz6é Rokeach y que han repetido
todos los autores que tenemos 1identificados (ver
par~grafo 5.2).



Cuadro n< 44 JERARQUIA DB LOS VALORBS INSTRUMBNTALBS Y TBRMINALBS

TIPO 1

(N = 98)
V.INSTRUMENTALES MEDIA DES.TIP V. TERMINALES MEDIA DES.TIP
Honrado ......... 5.56 4.19 Libertad ........... 5.37 4.31
Responsable _... 6.37 4.31 Felicidad .......... 6. 18 4_06
compecence ..... 6.66 4_.31 Autorespeto ....._. 6.87 3.92
Intelectual ... 7.05 4.45 Amistad verdadera... 6.92 3.65
Servicial __.._.__. 11.03 5.06 Reconocimiento socia 13116 4750
Limpio .......... 12.72 3.89 Mundo de belleza ... 13.66 3.83
Ambicioso ...... 12.92 5.14 Salvacibn ......_.... 14.24 4_.80
Obediente ...... 14.59 4 .28 Seguridad nacional . 14.79 4.01

Cuadro n® 45 JBRAROUIA DE LOS VALORES INSTRUMENTALES Y TERMINALBS

TIPO 2

(N = 132)
V. INSTRUMENTALES MEDIA DES.TIP V. TERMINALES MEDIA DES.TIP
Responsable ... 5. 36 3.91 Libertad ........... 5.43 3.67
Competente .._.... 5.38 4.32 Felicidad .......... 5.94 4.40
Honrado ......... 5.64 4.63 Sontirse realizado . 6.76 4._.49
Intelectual .._. 8. 33 4.95 Autorespeto ....... 6.79 3.78
Carifioso ........ 11.70 4.70 Reconocimiento socia 12.07 4122
Servicial ._.._. 12.01 4.99 Mundo de belleza ... 13.80 3.71
Capaz de perdonar 12.16 4.54 Seguridad nacional . 14.64 3.73

Obediente ...... 14 .83 4.05 Salvacibn .......... 14.84 4.24



Cuadro n> 46 JERARQUIA DE LOS VALORBS IMSTRUHENTALBS 7 TBRMIMALBS

TIPO 3
(N = 50)
V. INSTRUMENTALES MEDIA DES.TIP V. TERMINALES MEDIA DES.TIP
Honrado  ...... 5.22 4.83 Libertad ........... 4_88 3.89
Responsable ... 5.76 4.28 Felicidad .......... 6.08 4.23
Compecente ._.... 7. 28 4_.91 Amistad verdadera .. 6.44 3.43
Intelectual ... 7.75 4.59 Autorespeto ........ 6.80 3.44
Carifioso ........ 11. 14 5.24 Mundo de belleza ... 13. 10 4_.52
Capaz de perdonar 11. 14 4.79 Salvaci6bn .......... 13.60 5.58
Ambicioso ...... 14 .12 3.87 Reconocimiento socia 13.62 3.12
Obediente ...... 14.76 3.66 Seguridad nacional . 15.68 2.35
Cuadro n*“ 47 JERAROUIA DE LOS VALORES INSTRUMENTALES Y TERMINALES
TIPO 4
(N = 120)
V. INSTRUMENTALES MEDIA DES.TIP V. TERMINALES MEDIA DES.TIP
Responsable .... 6.08 4.56 Libertad ........... 5.82 4.41
Honrado ......... 6.32 4.69 Felicidad .......... 6.38 4.32
Competente ..... 6. 39 4.38 Amistad verdadera .. 7.11 4.11
Independiente ... 7.93 5.14 Amor verdadero .... 7.27 4.24
Ambicioso ...._. 11.32 5.53 Reconocimiento socia 12.44 4.69
Limpio .......... 11.80 4_.52 Mundo de belleza ... 12.97 4.19
Servicial ...._.. 12.10 5.02 Seguridad nacional . 14.39 4.32

Obediente ...... 14 .63 4.07 Salvacibn .......... 14 .82 4. 13



Cuadro n* 48 JERAROUIA DB LOS VALORES INSTRUMENTALBS Y TBRMINALBS

DBRBCHO
(N = 70)
V. INSTRUMENTALES MEDIA DES.TIP V. TERMINALES MEDIA DES.TIP
Honrado ......... 4 .84 3.93 Libertad ........... 5 3# 3.95
Responsable _.._. 5.70 4.06 Sentirse realizado . 5.64 3.72
Tolerante ._..._.. 5.90 4.43 Armonia interna .... 5.88 3.38
Competente ..... 6.48 4.27 Autorespeto ...... . 6,08 3.27
Carifioso ....._. 1K60 4.50 Reconociﬁiento socia 13108 4._.05
Limpio .......... 12. 88 3.43 Mundo de belleza ... 14.24 3.55
Ambicioso ...... 14 .18 4.72 Salvaciébn ._.._.._._._.._. 14_.36 5.21
Obediente ...... 15.41 3.31 Seguridad nacional . 15.73 2.55
Cuadro n® 49 JERAROUIA DE LOS VALORES INSTRUMENTALES Y TERMINALES
SOCIOLOGIA
N = 11
V. INSTRUMENTALES MEDIA DES.TIP V. TERMINALES MEDIA DES.TIP
Responsable ... 4.09 3.64 Armonia interna .... 4.64 3.11
Independiente ... 5.73 4.78 Amor verdadero _._. 5.18 2.79
Honrado ......... 6.09 4.16 Libertad ........... 5.18 5.81
Competente ..... 6.91 3.78 Amistad verdadera ,. 6.00 2.79
» o
Servicial ._._.._._. 11.45 5.14 Reconocimiento socia 12.73 3166
Capaz de perdonar 11.73 4.52 Placer ............. 13.00 3.22
Limpio .......... 15.64 2.25 Seguridad nacional . 15.18 3,52

Obediente ...... 16. 36 1.91 Salvaci6bn .......... 16.54 3,30



Cuadro nr* SO JBRARQUIA LOS VALORBS INSTRUMENTALBS Y TBRMINALBS
CC. INFORMACION

(N = 67)

V_.INSTRUMENTALES MEDIA DES.TI V. TERMINALES MEDIA DES.TIP
Independiente ... 7.13 4.71 Libertad .. 5.83 4.78
Imaginativo .... 7.48 4. 17 Autorespeto 6.57 3.86
Intelectual .._.. 7.81 4.58 Felicidad . 6.83 4.91
Responsable ..._. 8.04 4.62 lgualdad .. 7.22 4.09
Competente ._._. 8.04 4.93
Capaz de perdonar lol67 4.73 Mundo de belleza ... 11.97 4.63
Servicial ..._.. 11.89 5.29 Reconocimiento socia 12.55 4.73
Ambicioso ...... 12.06 5.43 Seguridad nacional . 12.92 4.57
Obediente ._.... - 12.60 5.36 Salvaci6n .......... 14. 10 4.77

Cuadro n® 51 JERARQUIA DE LOS VALORES INSTRUMENTALES Y TERMINALES

ECONOMICAS DEUSTO
(N = 21)

V. INSTRUMENTALES MEDIA DES.TIP V. TERMINALES MEDIA DES.TIP
Trtrrim ..., 4 .05 2.35 Felicidad .......... 3.38 2.56
Intelectual .... 4.71 2.59 Libertad ........... 4.43 3.38
Responsable .... 4.71 4 .46 Amor verdadero ... 4._.86 1.98
Honrado ......... 5.95 3.09 Seguridad fam®iliar . 5.76 4_17
Capaz de perdonar 12!ei 2.34 Vida excitante .._. 14133 2.71
Servicial _._... 14.09 5.14 Mundo de belleza ... 15.48 1.94
Obediente ...... 15. 19 3.44 Seguridad nacional . 16.52 0.98

Ambicioso ._._.... 16.05 4.66 Salvacibn .......... 16.95 1.50



Cuadro n® 52 JERARQUIA DE LOS VALORES INSTRUMEHTALES Y TERMINALES
ECONOMICAS SARRIKO

(N = 85)

V_INSTRUMENTALES MEDIA DES.TIP V. TERMINALES MEDIA DES.TIP
Honrado ......... 5.18 4.66 Libertad ........... 6.01 4,18
Responsable .... 5.41 4.09 Felicidad ..... 6.42 4,66
Competence ..... 5.80 4.37 Amistad verdadero .. 6.47 3.83
Educado ........_. 8. 12 4.75 Autorespeto ........ 7.30 4,15
Capaz de perdonar 10189 5,08 Vida excitante .._.. 11.25 5763
Servicial _._.__. 11.72 4.75 Seguridad nacional . 12.72 5.31
Tolerante _..._.. 11.78 4,83 Mundo de belleza ... 12.94 4.08
Obediente ._._.. 14.03 4.75 Salvaci6bn ._._..._...... 14.81 3.88

Cuadro n« 53 JERAROUIA DE LOS VALORES INSTRUMENTALES Y TERMINALES

INPORMATICA
N = 38)

V_.INSTRUMENTALES MEDIA DES.TIP V. TERMINALES MEDIA DES.TIP
Honrado ......... 3.89 3.46 Felicidad .......... 4.31 3.24
Responsable .._. 5.05 4.31 Libertad ........... 4.60 3.02
Competente ..... 5.60 4.63 Mundo de paz ._.._.. 5.89 4.03
Alegre ... ....... 8.57 4,18 Seguridad familiar . 5.97 4.23
Carifioso ....... 8.57 4,93 . - -
Ambicioso ...... 11.71 5.52 Salvaciébn .......... 13731 4123
Independiente ... 11.79 4,77 Reconocimiento socia 14.37 3,81

Limpio 12.71 3.85 Mundo de belleza ... 14.79 3.34

Obediente ...... 15, #A 3.30 Seguridad nacional . 15.76 2:29



Cuadro n" 54 JERARQUIA DE LOS VALORES INSTRUMENTALBS Y TERMXNALBS

INGENIBROS
(N = 49)
V. INSTRUMENTALES MEDIA DES.TIP V. TERMINALES MEDIA DES.TIP
compecence ..... 5. 39 4.10 Amistad verdadera .. 5.79 3.39
Honrado ......... 5.55 4.37 Sentirse realizado . 5.88 4_.38
Incelectual ... 6. 16 4 .05 Libertad ........... 5.98 4_36
Responsable _._. 6.20 4.00 Felicidad .......... 6.59 4.63
Servicial _...._. 12.57 4.48 Reconocimiento socia 12.02 5.21
Capaz de perdonar 12.82 4.07 Salvaci6n .......... 13.92 5.15
Carifioso ........ 12.96 4.86 Mundo de belleza ... 14.24 3.29
Obediente ...... 15.20 2.73 Seguridad nacional . 15.79 2. 56

Cuadro n® 55 JERAPQUIA DE LOS VALORES INSTRtmENTALES Y TERMINALES

CIENCIAS

(N = 59)
V.INSTRUMENTALES MEDIA DES.TIP V. TERMINALES MEDIA DES.TIP
Responsable .... 5.27 3.84 Libertad ........... 4.95 3.41
Competente ._.._. 5.58 4.42 Amistad verdadera .. 6.27 3.62
Honrado ......... 5.95 4.56 Felicidad .......... 6.63 3.88
Intelectual _._._. 6.76 5.06 Autorespeto ........ 6.78 3.67
Carifoso ........ iilao 4.56 Reconocimiento socia 12!s9 4.25
Limpio .......... 12.03 3.91 Mundo de belleza ... 12.69 4.21
Servicial ...... 12. 17 5.14 Salvaci6bn .......... 14.90 4.59

Obediente ...... 15.90 2.83 Seguridad nacional . 16.24 1.64



6.4.- ANALISIS DB LOS RESULTADOS DEL MODBLO **TRADB-OPP"

En esce epigrafe se interprecan los resulcados del
modelo "Trade-0ff”, Modelo de Simulaci6n de
comporcamiencos Humanos, que hemos wucilizado en 1la
presence investigaci6n, principalmence para alcanzar el
punco cuacro de los Objecivos.

A concinuaci6bn se describen los posicionamiencos de
ios sujecos en aguellas variables que han aparecido como
de m”s incer”s en los anceriores desarrollos empiricos,
considerando como cales la Escala de Mando, segmencada en
tres parces; las cipologlas obcenidas de la Escala de
Accicudes; vy wuna de las m5s significacivas del Perfil
Sociol6gico: los Escudios o0 cipo de carrera seguido por
los encuescados.

Como indicador de la calidad de ajusce del modelo a
los datos del sondeo, esc6 el STRESS (ver epigrafe
5.3.4.4.) cuyos valores escimamos como 6pCimos al
enconcrarse por debajo del 5% de error en 87 de los 92
dacos que aporcamos. Se considera un 10% como acepcable.

6.4.1.- SBNSIBILIDAD GLOBAL DE LOS CRITBRIOS
RETENIDOS

Encendemos por sensibilidad el grado de aCracCivo
global que represenCa cada wuna de las alcernacivas
(cricerios recenidos) que se presencan a los sujecos,
de cal manera que:



.. .decir que una alternativa presenta acusada
sensibilidad. eslo mismo que decir que ha sido
juzgada como muy importante en la simulacién del
proceso de selecci6n de un puesto de trabajo.

.. .decir que una alternativa presenta baja
sensibilidad. eslo mismo que decir que, en este
proceso de aceptaci6bn o rechazo de un puesto, ha
tenido muy bajo atractivo o0 se percibe como poco
importante.

Clasificadas las seis alternativas de trabajo o
criterios, su resultado es el que se expresa en el
cuadro n°® 56, obtenido del Anexo 8.10.

Como se observa en el cuadro, la primera elecci6n,
muy destacada, recae sobre las condiciones econébmicas
del puesto. La segunda preferencia, tambi6n muy
sefialadamente, est™ dirigida a las posibilidades de
promoci6én o a tener la seguridad de que va a ser
promocionado de categorla y salario antes de tres
anos, Con ello se evidencia el pragmatismo y fuerte
inter”s de lo ecom6émico para los encuestados,

A un tercer nivel, se encuentra el que la carrera y
el puesto est™n totalmente adaptados, es decir, que
todos los conocimientos que requiera para funcionar en
su puesto de trabajo los haya estudiado en su carrera
en algOn grado. Esta elecci6bn nos hace inferir cierto
acomodo o] carencia de inquietud por aprender 'y
progresar en otros aspectos que no sean los
necesariamente econ6émicos o de status.
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Con gran separaci6n de las tres opciones que
acabamos de comentar, queda un paquete que comprende a
las otras tres que tienen mucha prcximidad entre sl.
MAs especificamente tenemos que destacar 1la baja
sensibilidad que, ante [la -elecci6bn de un puesto de
trabajo, tiene el gque 6ste sea con o sin mando. Si al
individuo se le paga y se le promociona parece que
aceptarci cualquier puesto, con o sin mando.

Tambi6n es muy destacable el poco valor que se da a
que el puesto est6 orientado a la investigaci6én y haga
labores muy t”cnicas, 0 que est6é orientado a Ila
gestién y a Qla toma de decisiones. Esto tendria
bastante conexi6n con el grado de sensibilidad que se
ha dado a 1la opci6én mando, que tambi”~n es muy bajo,
como acabamos de ver.

6.4.2.- ANALISIS COMPARADO DE SBNSIBILIDADES

6.4.2.1.- DESDE LA ESCALA DE MANDO

En el cuadro n® 57 se exponen los resultados
obtenidos en la Escala de Mando en relaci6n con sus
tres conocidas opciones (ver anexo 8.11)

En esta informaci6bn aparecen comparadas, por
primera vez, dos variables similares que figuran en
distintas partes de [la encuesta. Esta aparici6bn
doble y separada ha sido premeditada, ya que nos

estamos refiriendo al mando. como opcién de
aceptaci6n o] rechazo al ocupar un puesto de
trabajo. aspecto central de la Hip6tesis y de los

Objetivos de esta iInvestigaci6n.



GLOBAL OUIEREN DUDAN RECHAZAN
MANDO AL MANDO EL MANDO

Orientacidn puesto (invesl. gestidn)
Tamafiodeenipresa

—0- Opci<in mando (con-sin)
AdaptackIn puesto-estudios

-O- Poslbilidades de promockSn

-3K- Retribuci<in anual

MANDO MANDO MANDO

N>de
sujetos 400 265 79 56



Ouerlamos tener wun cierto nivel de garantla de

que los encuestados eran coherentes en sus
respuestas. El resultado es positivo, vya que a
respuestas en la Escala de Mando: 'quieren mando',

le corresponde una sensibilidad en el "trade-off"
de 1,04; la opci6n "dudan al mando™ se corresponde
con una sensibilidad 0,40 inferior a la mitad de la
anterior; y a la eleccibn "rechazan el mando™ le
coincide wuna sensibilidad tan baja como 0,01, la
menor de todas las del cuadro. Con 1lo cual se
confirma la gran coherencia que hay entre |las
diferentes repuestas a una misma pregunta en
lugares distintos.

Otra observaci6bn es que la curva que representa

a la 'retribuci6n” toma un sentido descendente
desde quieren mando”™ hacia ‘'rechazan el mando™,
mientras que, a la inversa, toman sentido

ascendente las curvas de “promoci6én™ y de

"adaptaci6n del puesto a los estudios™.

6.4.2.2_.- DESDE LAS TIPOLOGIAS

Con el <cuadro n» 58 (ver anexo 8.12) en gue
estAn representados los resultados de este tema,
podemos hacer los siguientes an”lisis:

Vuelve a confirmarse un excelente nivel de
coherencia en las respuestas, que se produce al
comparar los resultados del eplgrafe 6.2.1. con los
de este cuadro: es el tipo 2 - PROHOTOR AHBICIOSO
el que m”s claramente aspira al mando en ambos

an™lisis; tambi6n se da la misma coincidencia con



GLOBAL TIPO 1 TIPO 2 TIPO 3 TIPO 4

Orieniacibn puesto (invest. gestién)
Tamafto de empresa

-O- Opcién mando (con-sin)

-D- Adaptaciidn puesto-estudios

-O- Posibilidades de promocldn

Retribuciiin anual

ACTIVO PROMOTOR CONSERVADOR ESPECUL.
METODICO AMBICIOSO SUBORDINADO JERAROUICO

N« de
sujetos 400 98 132 50 120



respecto al que mds rechaza el puesto con mando: el
tipo 3 - CONSERVADOR SUBORDINADO; vy se vuelve a
repetir [la coincidencia con las tipologias 1 -
ACTIVO METODICO y 4 - ESPECULADOR JERARQUICO que

est™Nin a un nivel similar e intermedio
cuantitativamente.
Es destacable en el tipo 3 la inflexibn, hacia

abajo, que toma lacurva de la "retribucién™ y la

de la ”opci6n al mando™ que hacen que esta
tipologla presente un orden de preferencia, en
cuanto a sensibilidades. muy distinto a las otras
tres tipologlas, quesi bien no coinciden en (grado
o intensidad, Si lo hacen totalmente en cuanto a

orden de preferencias.

6.4.2.3.- DESDE LOS ESTUDIOS

E1l correspondiente an”lisis lo podemos hacer
desde el cuadro n® 59 que representa las

sensibilidades de los diferentes estudios "o

carreras de los encuestados {ver anexo 8.13).

Si, como hemos hecho hasta ahora, comparamos
estos datos con los del cuadro n« 34 del epigrafe
6.2.1. vemos que tambi6n hay coherencia de
respuestas en cuanto a [la variable mando, ya que
son los Economistas Sarriko, Ingenieros y Derecho
quienes mns optan por mandar, mientras que
Informatica y Ciencias son los que mSs eligen no
mandar. Rompe la regla Econ6micas Deusto que en
este cuadro presenta la opci6bn de mando muy baja,
mientras que en el cuadro n® 34 eran los primeros
del ranking, siempre comparativamente a otras
carreras.
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A este dato de los Economistas Deusto hay que
afadirle 1la sensibilidad tan destacada que muestran
a la retribuci6bn y tan baja a las otras cuatro

opciones.

Tanto la amplitud de datos de este cuadro como
la singularidad con que se expresa cada carrera,
nos inclinan a no ampliarnos m™s en los comentarios
y remitirnos a la expresi6n grtifica.

6.4.3.- UTILIDADES GLOBALES DE LOS CRITERIOS
RETENIDOS

En el eplgrafe anterior hemos analizado Ilas
sensibilidades de los seis criterios retenidos, que
representan los ofrecimientos que las organizaciones
pueden hacer a los universitarios. La medida de una
sensibilidad en el “"Trade-Off" viene dada por
diferencia de utilidad que existe entre su nivel m”s
util vy el menos util en cada variable. Las utilidades,

adem”s de servir para el c™Mculo de las
sensibilidades, son las que nos determinan la
ponderaci6n valorativa, es decir, el peso o]

importancia relativa que el 1Individuo otorga a cada
uno de los criterios o0 condiciones que definen ese
puesto de trabajo que se le ofrece (ver epigrafe
5.3.3.).

En los préximos cuadros, n° 60 al 61-2, se
presenta, en tablas Yy gr~ficos, las utilidades
globales para cada una de las alternativas al puesto
(criterios retenidos) (ver anexo n« 10).



UTIUDADES GLOBALES CONCEDIDAS A LAS DIFE-
RENTES ALTERNATIVAS DE UN PUESTO DE TRABA-
JO (Entre parntesis figuran las sensibilidades)

VALOR UTILI-

OAD GLO6AL
RETRIBUCION ANUAL (MINIMA) (4.63)
MILLON Y MEDIO -2.577
DOS MILLONES Y MEDIO -0.65
TRES MILLONES Y MEDIO 1,172
CUATRO MILLONES Y MEDIO 2.055
POSIBILIDAOES DE PROMOCION (370)
BAJAS 4.667
MEDIAS 0.134
ALTAS 1.533
ADAPTACION PUESTO A ESTUDIOS (1.91)

1 NADA -1,031
MEDIO 0.154
totalmente 0,876
OPCION MANDO (0.67)
SIN MANDO -0.333
CON MANDO 0,333
tamafio empresa (0.45)
INSTITUGION PUBLICA -0.025
GRAN EMPRESA PUBLICA 0.051
GRAN EMPRESA PRtVADA 0.227
empresatipomedio 0,048
EMPRESA PEOUENA -0,226
PROFESION LIBERAL -0,075
ORIENTACION DEL PUESTO (0.02)
A LA INVESTIGACION 0 MUY TECNICO -0.008
A LA GESTION Y TOMA DE DECISIONES 0.008
N« SUJETOS 400

STRESS FINAL (%) 4.73
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De la observacibnde escos cuadros se deduce que,
para la totalidad de 1la muestra, aspiran a una
retribuci6bn entre 2,5 y 3,5 millones de pesetas como
minimo; que quieren unas posibilidades de promoci6n
medias; que al menos el puesto est6 medianamente
adaptado a los estudios; preferiblemente en una gran
empresa privada y con mala aceptaci6bn en una pequefia
empresa; sin dar mucha importancia a la opci6n mando
ni a la orientaci6ndel puesto (investigaci6bn -

gesti6n),

6.4.4.- ANALISIS COMPARATIVO DE LAS UTILIDADES
6.4.4.1.- DESDE LA ESCALA DE MANDO

En los cuadros que van del n« 62 al 65-2 se
presentan los valores obtenidos de las Utilidades
con respecto a i1as variables de la Escala de Mando
(ver anexo 11).

Observando 1la informaci6bn se puede deducir que
no hay diferencias significativas en las variables:
retribuci6n, promoci6n y adaptacién del puesto a
los estudios. Las tres opciones al mando
(aceptaci6bn. duda y rechazo) solicitan unos mlnimos
muy similares a 1los que salieron en el eplgrafe
anterior con la comparacién global, Los matices
estarlan en el grado de penalidad o de atracci6n
que supondrian los planteamientos que se salieran
de las utilidades mInimas Yy mdximas,
respectivamente, para cada caso. Pero esa hip6tesis
se analiza mejor en el siguiente capitulo sobre la
Simulaci6n.



VALOR DE LAS UTILIDADES DESDE LA ESCALA
DE MANDO (Entre par™ntesis figuran tas sensibiiidades)

NASUJETOS

STRESS FINAL (%)

RETRIBUCION ANUAL (MINIMA)
MILLON Y MEDIO

DOS MILLONES V MEDIO

TRES MILLONES Y MEDIO

CUATRO MILLONES Y MEDIO
POSIBILIDADES DE PROMOCION
BAJAS

MEOIAS

ALTAS

ADAPTACION PUESTO A ESTUDIOS
NADA

MEDIO

TOTALMENTE

OPCION MANDO

SIN MANDO

CON MANDO

TAMARNO EMPRESA

INSTITUCION PUBLICA

GRAN EMPRESA PUBLICA

GRAN EMPRESA PRIVADA
EMPRESA TIPO MEDIO

EMPRESA PEOUERNA

PROFESION LIBERAL
ORIENTACION DEL PUESTO

A LA INVESTIGACION 0 MUY TECNICO
A LA GESTION Y TOMA DE DECISIONES

GLOBAL

400
4.73
(4.63)
-2.577
-0.65
1.172
2.055
(3.20)
-1.667
0.134
1.533
(1.91)
-1,031
0,154
0,876
(0.67)
-0.333
0,333
(0,45)
-0,025
0.051
0,227
0,048
-0,226
«0,075
(0.02)
-0,008
0.008

OUIEREN
MANDO

265
4.3
(4.81)
-2.608
«0,737
1,143
2.202
(2.91)
-1,509
0,107
1,402
(1.75)
-0,948
0,144
0.804
(1.04)
-0,519
0,519
(0.48)
-0,079
0.015
0.259
0,063
-0,226
«0,032
(0.15)
-0,077
0,077

DUDAN AL
MANOO

7

3.rs
(4.26)
-2.539
«0,435
1.251
1,723
(3,56)
+1,866
0,167
1,698
(2.06)

111
0,157
0,953
(0,40)
-0,202
0,202
(0,48)
0,087
0,174
0,202
-0,014
-0,277
-0,172
(0.12)
0,062
-0,062

RECHAZAN
EL MANDO

A4
8.6
(3,85)
-2,229
«0,483
1,088
1,624
(3,89)
«2,066
0.244
1,823
(2.45)
-1,33
0,214
1,117
(0,01)
0,07
-0,07
(0.36)
0,151
0,097
0,114
0,041
-0,194
-0,209
(0,52)
0,258
-0,258
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Donde sl se manifiestan las diferencias es en la
variable: opci6bn mando, ya que el grupo de los que
"rechazan el mando" a diferencia de los otros dos,
valorarian favorablemente y con mds intensidad
proporcional una opci6n sin mando.

Tambi~n las diferencias son significativas con
la variable tamafio de empresa. Los que '‘quieren
mando*’ prefieren la gran empresa privada, la
empresa de tipo medio o la gran empresa piiblica,
por este orden. En los que “dudan al mando'™ su
orden de preferencia es: gran empresa privada, gran
empresa publica e institucion ptiblica. Sin embargo,
los que "rechazan el mando™, su preferencia estS en
la instituci6n publica, seguida de la gran empresa

privada, gran empresa publica y empresa de tipo
medio. Aslmismo, conviene observar que quienes
mejor tolerarian 1la opci6én profesional liberal

serian los de '"quieren mando™.

Con respecto a la variable que queda:
orientaci6bn puesto, se producen mds diferencias. Es
l6gico, tal como aparece, que quienes ‘quieren
mando”™ den preferencia a la opci6én de un puesto de
gesti6n frente a uno de iInvestigaci6n. Tambi6n
tiene cierta 1l6gica que quienes "rechazan el mando"
elijan la investigaci6n, aunque esta elecci6n la

hacen con mucha mayor intensidad que los
anteriores. E1l grupo de los que "dudan al mando" se
inclinan por 1la investigaci6n, lo que nos hace

pensar que se alejan todavia mds del mando, o0 que
su duda ante una situaci6n dicotémica de mando si O
no, se decantaria del lado del no.



6.4.4_.2.- DESDE LAS TIPOLOGIAS

Nuevamente se hace wuna presentaci6n numérica y
otra grAfica de las Utilidades desde las cuatro
tipologlas conocidas, en los cuadros n» 66 al 70-2
(ver anexo n® 8.12).

En las variables: retribucibn, promoci6n,
adaptaci6n puesto a estudios, opci6bn mando vy
orientaci6én del puesto, para las tres tipologlas se
producen curvas con la misma forma y sentido, las
diferencias est™n en los valores puntuales de las
utilidades, que comparativamente, son iImportantes
en algunos casos: La tipologia 3, CONSERVADOR
SUBORDINADO, valora mucho la adaptaci6n del puesto
a los estudios vy valora muy poco la opci6n mando,
tambi6n es [la que da menos valor al aspecto
retributivo. La tipologla 2, PROMOTOR AMBICIOSO da
mucha ponderaci6n a la opciébn mando y a la
orientaci6n del puesto. Tambi6n es destacable el
poco valor concedido a [la orientaci6n del puesto
por las tipologias 1, ACTIVO METODICO, vy 4,
ESPECULADOR JERARQUICO.

Donde se da toda una singularidad para cada
tipologia es en el tamafio de empresa, sobresaliendo
especialmente la tipologla 3 en cuanto a los
valores de utilidad y el orden de preferencia de

Sus opciones.



VALOR DE LAS UTILIDADES DESDE LAS
TIPOLOGIAS (Entre par“ntesis figuran las sensibilidades)

N»> SUJETOS
STRESS FINAL (%)

RETRIBUCION ANUAL (MINIMA)
MILLON Y MEDIO

DOS MILLONES Y MEDIO

TRES MILLONES Y MEDIO
CUATRO MILLONES Y MEDIO
POSIBILIDADES DE PROMOCION
BAJAS

MEDIAS

ALTAS

ADAPTACION PUESTO A ESTUDIOS
NADA

MEDIO

TOTALMENTE

OPCION MANDO

SIN MANDO

CON MANDO

TAMARNO EMPRESA
INSTITUCION PUBLICA

GRAN EMPRESA PUBLICA
GRAN EMPRESA PRIVADA
EMPRESATIPOMEDIO
EMPRESA PEOUENA
PROFESION LIBERAL
ORIENTACION DEL PUESTO

A LA INVESTIGACION 0 MUY TECNICO
A LA GESTION Y TOMA DE DECISIONES

GLOBAL

400
4.73

(4.63)
2577
«0.65
1.172
2.055
(3.20)
-1.667
0.134
1.533
(1.91)
-1,031
0.154
0,876
(0.67)
-0,333
0,333
(0.45)
-0,025
0,051
0,227
0,048
«0,226
-0.075
(0,02)
-0,008
0008

T1PO1
ACTIVO

98
5,87

(4.84)
-2,706
-0,615

1.19
2.13
(3.00)
-1,578
0,151
1,427
1.77)
-0,966
0,158
0,808
(0.46)
-0,229
0,229
(0,35)
-0,085
0,43
0,187
0.78
-0.159
-0,64
(0,02)
-0.008
0,008

TIPO 2

PROMOT. CONSERV.
METODICO AMBICIOS. SUBORDIN.

132
4,44

(4,56)
-2,523
-0,634

1.124

2.033

(3.23)
-1.674

0.121

1.553

(1.78)
-0,956

0.131

0,825

(1,22)
-0,608

0,608

(0.56)
«0,159
«0.029

0.338

0.105
-0,226
-0,028

(0,33)
-0,164

0.164

TIPO3

50
4.15

(3,38)
-2.038
-0.417

1,113
1.342

(4.04)
-2,141

0,241

1.899

(2.76)
-1,498

0,234

1.265

(0.14)
«0,068

0,068

(0,67)

0,351

0,203

0,023
-0.105
-0.318
-0.154

(0,59)
-0,297

0,297

T1PO 4
ESPECUL
JERAROU.

120

4.15

(4.82)
-2.624
-0.756

1.18
2,2

(2.89)
-1.495

0.099

1.396

(1.82)
-0,983

0,146

0.837

(0,73)
-0,367

0,367

(0,50)

0,057

0,099

0.227

0,01

-0.276
-0.117

(0.10)
-0.051

0.051
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6.4.4.3.- DESDE LOS BSTUDIOS

A continuacl6n aparece c6mo han valorado las
diferentes utilidades, que tiene la oferta, las
ocho carreras que est™n incluidas en la
investigaci6n. Se presenta en los cuadros que van
desde el n« 71 al n» 79-2 (ver anexo 8.13).

Son muchas las diferencias significativas que se
pueden comentar en esta informacién, incluso
aparecen algunas que no han aflorado en otros
capltulos. Nos vamos a referir a las m”s
sobresalientes.

Consideramos que es la carrera de Sociologla la
que mds se desmarca del resto, por los siguientes
aspectos: es la que menos importancia concede a la
retribuci6bn y rechaza mAs una retribuci6n baja que
aspire a una alta. Es muy contundente en cuanto al
tamafio de la empresa, pone como lo m&s atractivo la
instituci6én pOblica y profesional liberal (ambos al
mismo nivel), seguido de gran empresa pOblica, el
resto de las opciones las rechaza, especialmente la
pequeiia empresa y la empresa de tipo medio, pero
con m&s utilidad negativa que cualquiera de las
otras carreras.

En los estudios de Informdtica se observa una
curva muy tendida en todas las opciones, salvo en
la retribuci6n donde presenta utilidades muy
elevadas, lo que quiere decir que 1o (inico que
verdaderamente le preocupa es lo econ6mico.



VALOR DE LAS UTILIDADES DESDE LOS
ESTUDIQOS (Entre paréntesis figuran las senslbilldades)

N»SUJETOS

STRESS FNAL (%)
RETR1BUCION ANUAL (MINIMA)
MILLON Y MEOIO
OOSMILLONESYMEDIO
TRESMILLONESYMEOIO
CUATRO MILLONES Y MEDIO
POSIBIUDADES DE PROMOCION
BAJAS

MEOIAS

ALTAS

ADAPTACION PUESTO A ESTUOIOS
NAOA

MEOIO

TOTALMENTE

OPCION MANOO

SIN MANOO

CON MANOO

TAMARNO EMPRESA
iNSTrrucioN publica

GRAN EMPRESA PUOLICA
GRAN EMPRESA PRIVAOA
EMPRESATIPOMEOIO
EMPRESA PEOUENA
PROFESION LIBERAL

ORIENTACION DEL PUESTO

AU INVESTIGACION 0 MUY TECNICO

A LA GESTION Y TOMA OE OECISIONES

GLOBAL OERECHO socia

400
4,73
(4.63)
2,577
+0.65
1.172
2.055
(3.20)
-1.567
0,134
1,533
(1.91)
1,031
0,154
0.876
(0.67)
+0,333
0,333
(0.45)
+0.025
0,051
0.227
0,048
+0,226
-0,075
(0.02)
-0,008

0,008

70

4.73
(4.45)
-2.549
*0.557

121
1.896
(3.18)
*1.662
0.144
1518
(2.13)
+1.165
0,198
0.966
(0.80)
+0.398
0.398
(0.49)
-0.022
-0.074
0.142
-0.056
«0.242
0.252
(0.70)
+0.351

0.351

LOGIA

11
9.03
(1.58)
+0,969
+0,098
0,451
0.615
(5.62)
-3,041
0,464
2,577
(1.78)
+1,044
0,311
0,732
(0.59)
«0,296
0.296
(0.62)
0.263
-0,036
0,204
-0,336
«0,357
0,262
(0.30)
«0,152

0,152

ECONO-

MICAS MATICA

85
3.58
(3.92
*2,278
«0. 476
1,122
1,642
(3.96)
-2.025
0,086
1,938
(1.80)
+0.962
0.125
0.837
(1.26)
«0,628
0.628
(0,60)
-0,143
0,003
0.4
0.128
+0.201
-0,187
(0,42)

-0,208

cc. ECONO-
INFOR-  MICAS
MACION OEUSTO SARRKO
67 21
4.73 12.18
(4.45) (6.05)
*2J9 3,148
0,587 +0.633
0.912 0.879
2,065 2.902
(3.38) (0.67)
-1.803 0.361
0,222 0.052
1581 0,309
(2.24) (0.51)
1,217 *0.276
0,196 0.044
1.021 0.231
(0.70) (0.34
«0,349 +0,169
0.349 0,169
(057)  (0.17)
0.138 -0,087
0.256 0.063
0,171 0,084
0,116 0.087
0,312 -0,041
0.137 0.021
(0.05) (0.32)
-0,027  -0.162
0,027 0,162

0.208

INFOR-

33
6.3
(5,39)
-2.811
-1.122
1,357
2,577
(1.89)
-0,932
021
0,953
(0.86)
-0,494
0.128
0.366
0.17)
-0,085
0,065
(0.39)
0,027
0,126
0,182
0,074
-0.204
-0.206
(0.25)
«0.i24
0.124

INGENIE-
ROS
49

6.02
(4.93)
-2.654
+0,884
1,258
2,28
(2.67)
-1,418
0,17
1.247
(1.62)
-0,856
0.09
0.766
(0.73)
-0.367
0,367

(0.51)

-0.03
0,307
0,176

011

«0,143
(0.05)

«0.025

0,025

CIEN-
CIAS
59

5.01
(3.35)
-1,986
-0,437
1.057
1,366
(3.32)
-1.731
0.139
1.593
(236)
-1.232
01
1.132
(0.48)
-0,239
0,239
(0.67)
0.244
0.254
0.182
-0,033
-0,421
«0,225
(2.83)
1,417

.1.417
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Conviene observar que en algunas opciones tiene
/s fuerza el rechazo que [la apetencia, por
ejemplo: son varias las carreras que diflcilmente
admitir™n una retribuci6n de millén y medio
(presenta utilidades de -3,15 en Econ6micas De.;
-2,55 en Derecho; -2,28 en Econ6micas Sar.). Ese
rechazo es mAs intenso que aspirar a cuatro
millones y medio (con wutilidades de 2,90 en
Econ6micas De.; 1,90 en Derecho; 1,64 en Econ6micas
Sar.).

Hay que resaltar que todas las carreras, salvo
Ciencias, dan preferencia a la gesti6n frente a la
investigaci6n. Sin embargo, Ciencias se decanta por
la Investigaci6n, ademAs con una sensibilidad muy
elevada.

Sigue siendo la variable tamafio de empresa la
que presenta m™s matices y singularidades. Aspectos
destacables son los siguientes:

Todas las carreras rechazan la pequefia empresa,
y una gran mayoria la sitOa con la wutilidad
negativa mSs fuerte o muy pré6xima a la m”s Tfuerte.

Aparecen estudios a los que les atrae Ila
positilidad de profesional liberal y son:
Sociologla (0,26), Derecho (0,25) y Econ6micas
Deusto (0.02).

Derecho elige como opciones positivas: gran
empresa privada Yy profesional |liberal. Todos los
demSs tipos de empresa los sitOa en el rechazo.



En general, lo que m™"s atrae es la gran empresa
privada, nadie la rechaza, mientras que cualquiera
de las otras ha sido puntuada negativamente por

alguna carrera.

Los Economistas Deusto son Qlos que menos
importancia dan a esta variable vy por tanto son

poco sensibles a ella.

6.4.5,- SIMULACION DE MODELOS DE DECISION

E1l "TRADE-OFF" forma parte de los modelos
microanaliticos de simulaci6n de comportamientos
humanos, que permiten investigar Jlos procesos de
decisi6n ante las alternativas que se le presenten
simult®neamente a un sujeto (ver eplgrafe 5.3).

Cuando un individuo aspira a un puesto de trabajo
sabe que tiene que renunciar aalgo, que no puede
encontrar enuna misma oferta todas las condiciones de

su inter”™s ensus opciones 6ptimas.

A trav6s de las UTILIDADES, que nos ha
proporcionado la investigaci6n con el modelo
"TRADE-OFF**, referentes a aquellas variables que hemos
considerado como de mayor influjo en la conducta de
rechazo al puesto de mando, vamos a simular Ila
reaccién de la muestra a diferentes escenarios de
oferta de la empresa.

Los sujetos, o0 grupos de sujetos, en su proceso de
decisibn ir5n valorando [la utilidad que les



proporciona cada una de las variables para decidirse
por la que les proporcione mayor utilidad total.

Se recuerda que la utilidad total es la suma de las
utilidades parciales que figuran en la propuesta.

Los cuadros con los modelos de simulaci6n que se
presentan seguidamente estan encabezados por las cinco
variables o criterios retenidos (ver cuadro n® 1) que,
como vya dijimos en el epigrafe 5.3.4.1, son las
condiciones o0 caracteristicas que podrian tener mayor
inter’s ante wuna oferta de puesto de trabajo. En la
otra entrada de cada cuadro irSn apareciendo los tres
conjuntos de variables que han tenido mAs
significacién a lo largo de esta investigaci6n: la
Escala de Mando, la Escala de Valores (tipologias) y
los Estudios de los encuestados.

6.4.5.1.- MODELO DE SIMULACION SOBRB LA ESCALA DE
MANDO

Tomando datos que proporciona el cuadro n® 62,
presentamos en el cuadro n» 80 tres escenarios de
oferta (@A, By C) para cada una de las opciones en
que dividimos la Escala de Mando: 1los que RECHAZAN
EL MANDO, los que DUDAN AL MANDO y los que QUIEREN
MANDO .

En cada wuno de los escenarios de oferta se
eligen 1las opciones que se consideran de inter6s y
se las 1indica con el valor de su utilidad. La suma
de estas utilidades es la UTILIDAD TOTAL o nivel de
atracci6n - rechazo que esa oferta tendr”™ para el
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ESCENARIOS DE OFERTA « UTILIDADES

RETRIBUCION POSIBILIDADES ADAPTACION OPCION
PROMOCION PUESTOAESTUDIO MANDO
j ; ; INST.
125 3. 45 BAJASIMEDM ALTAS NADAIMEDKITOTAL SIN icon 'UBb
| ) !
i .
20,483 I Ii 1.823 i 0.2141 0,07
1,088 : 0,244 0.214; 0,07
LT N
' 1,088 i 0.244 1,117 -0,07
i
i-0.435 [ 0.167 0.157], 0.202
;-0,435 E N0,167 0,157 ho,zoz
i-0.435 } """" 1,698 0157, 0.202
1
i-0,737 «1.50& 0.804 m0,519
T
1,143 0.107 0,144~ -0,519
i-0,737 1.402 J0.804 -0,519.

J

TAMANO EMPRESA

iCKAN CRAN EM!>,
IEMI'R. EMPR. ME-

el

UH.

0,097

0,097

{I'KIV

DIA

EMI>.

yUEN.

0,277

ORIENTAC.
PUESTO

0,258

0,258

0,062

0,062

-0,077

-0,077

INVES CES
LIBER TICA-
CiON

TION

-0,258

0,062

0,077

UTILI-
DAD

TO
TAL

1,979

1971

2,235

-0,05

0,231

1,003

-0,783

1,057

0,936



sujeto o0 grupo de sujetos que estAn representados.
Se presentan tres ofertas A-B-C, a modo de ejemplo,
pero pueden hacerse cuantas combinaciones se deseen
ya que esa es una de las grandes aplicabilidades de

este modelo "Trade - Off".

Seguidamente pasamos analizar el referido cuadro
no 80:

Los que RECHAZAN EL MANDO admitirdn bien una
oferta con una utilidad total de 1,979 como la que
se presenta en el caso A donde: no tendr&n mando,
su nivel de retribuci6bn ser6 de dos millones y
medio, las posibilidades de promoci6én ser6n altas,
ia adaptaci6bn del puesto a su carrera ser” media,
dentro de una gran empresa publica y en una funci6bn
de tipo t”cnico o investigacib6n.

£Qu6 pasar”™ si disminuimos las posibilidades de
promocién hasta un nivel medio, aumentamos Ila
retribuci6n hasta tres millones y medio y dejamos
igual el resto de las variables?: que la opci6bn, en
este caso B, seguirS siendo tan atractiva como la
A.

El caso C, como se observa, es otra posibilidad
que, para los que RECHAZAN EL MANDO, es mucho m”s
atractiva que la A y la B, aunque es un puesto de
gesti6bn y exige mando.

Los que DUDAN AL MANDO pueden recibir ofertas
tan similares como la A vy la B donde las linicas
variables cambiadas son la opci6én al mando y la
orientaci6bn del puesto y, como se ve, de dos



ofercas tan parecidas, una es rechazada con una
ucilidad tocal de -0,05 (A y la otra es aceptada
por su utilidad total de 0,231 (B). La posibilidad
C con un valor de 1,003 es la mis atractiva de
todas pero el factor que ha tenido mucha influencia
no ha sido la opci6n de mando, sino las

posibilidades de promoci6n.

Los que OUIEREN MANDO pueden recibir una oferta
con mando, como la A, pero que ser”™ rechazada por
su wutilidad total negativa (-0,783) y sin embargo
aceptar™n ofertas como Qla By la C que valorarAn
como muy interesantes (utilidades de 1,057 y 0,936,
respectivamente) aunque ambas no tienen la opcibn a

mandar .

S.4.5.2.- MODELO DE SIMULACION SOBRE TIPOLOGIAS

Esta simulaci6n est™ representada en el cuadro
n« 81 cuyos datos de utilidades estSn obtenidos del

cuadro n° 66.

Los comentarios que podemos hacer, ante |los
datos, son muy parecidos a los anteriores. Una
tipologia como la del PROMOTOR AHBICIOSO (TIPO 2)
tan claramente proyectada hacia @la gesti6n, el
mando Yy la ejecuci6n, puede rechazar ofertas como
la A y la B que cumplan esos requisitos de mando y
gesti6bn pero que. al estar unidos a otras variables
que tambi”~n hemos Jlogrado dimensionar para este
grupo tipol6gico, presentan en su suma niveles de
utilidad total negativa. Por el contrario, para
esta misma tipologia tendr”™ un gran atractivo una
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BAJASMEDIANALTAS NADA MEDIOTtITAI

w1674’

*1.495

0.151;_

0,151

1,427

0,121 0,956
1,553
0,241;
0.241;
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1.899
0,099

-0,983

0,099

0.158

0.158

0,158

0.825

0,131'

0.234

1.265

1.265

0,146

0,146i

OPCION
MANDO

SIN

0,229

-0,229

-0,608

m0,608

0,367

1

CON

0,229

0,608

0.608

0,068

0.068

0.367

0.367

TAMANO EMPRESA

CRAN CKAN EMI' iEMP. PROFR
EMCR. EMI'R. ME :PE LIRER

rUH PRIV DIA :QUEN
0,187
0,78
1 0,78*
-0.226
0.105
0,3381
0.023
0,203'
-0,105
0,01
0,01
0,099

ORIENTAC
PUESTO

INVES
TIGA-
CION

-0,008

-0,008

-0,164

0,297

m0,051

GES
TION

0,008

0,164

0,164

0,297

0,297

0,051

0,051

UTILI-
DAD

TO
TAL

0,118

2,042

1,513

-1,358

-0,592

2,374

m0,284

1,657

3,007

0,083

0.15

1,106



propuesca como la C con una utilidad total de 2,374
dentro un puesto de investigacién y sin rol de

mando .

An~lisis del mismo estilo podrlamos hacer con el

resto de las tipologlas.

6.4.5.3." MODELO DE SIMULACION SOBRB LOS ESTUDIOS

Se ha optado por presentar s6lo tres carreras:
Ingenieros, Derecho y Ciencias por considerar que
esta informaci6én es suficiente para tomar
conciencia de cémo se comporta el modelo de

simulacio6n.

Una vez m”~s podemos observar el poco valor, por
su baja utilidad, que tienen algunas opciones,
contra la trascendencia que pueden tener otras,
para determinados grupos. Es muy explicita, en este
sentido, la carrera de Ciencias (cuadro n» 82
obtenido del n® 71) donde una oferta de trabajo
como la C, con una retribuci6n muy baja (millén y
medio) puede ser bien aceptada porque tiene altas
posibilidades de promoci6én y .el puesto estd
orientado a la iInvestigaci6n. Tambi6n se puede ver
que, en este caso, la opci6bn mando (sin o con)
hubiera repercutido muy poco en la utilidad total.

Las matizaciones y los an”lisis podriamos
continuarlos, serla insistir, incluso en la
reiteraci6n de que estos tres liltimos cuadros s6lo
presentan una pequefia parte de las posibilidades
que ofrece esta iInvestigaci6n.
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Puede resumirse que, el modelo de simulaci6n
“"Trade - Off" es un 1iInstrumento muy adecuado y
capaz para resolver 1la problemdtica de demanda -
oferta que, entre universitarios y organizaciones,
existe en la actualidad. La facilidad de combinar
las seis variables de oferta que estamos manejando
Yy el poder cuantificar, y por tanto comparar
objetivamente los resultados finales de estas
ofertas refuerzan la idea 1inicial.

6.4.6.- DISCUSION

En este epigrafe se aportan interesantes
matizaciones a las discusiones que planteamos en los
puntos 6.1.7, y 6.2.3.

Inicialmente conviene resaltar el elevado grado de
coherencia que presenta el estudio cuando se analiza
la variable mando desde las diferentes fases y m~todos
de la investigacib6n,

Lo dicho .hasta ahora con respecto al rechazo al
mando hay que completarlo con nueva informaci6n, que
no contradice la anterior pero la matiza. La
especificidad y significaci6n de la variable mando no
proviene tanto de 1o que aporta como una escala
bipolar que va desde el rechazo hasta la aceptacidn,
sino de la que proviene de la ponderaci6n que conceden
los encuestados a esta caracteristica como variable a
considerar de entre Qlas que aparecen cuando han de
decidir ante un puesto de trabajo.



Algo similar ocurre <con las variables orientaci6n
del puesto (investigaci6bn-gesti6n) y tamafio de Ila
empresa, pues las sensibilidades o ponderaciones que
han obtenido son tambi6n bastante bajas.

Frente a estas tres opciones citadas toman clara
primacia las otras tres: condiciones econ6bmicas,
posibilidades de promoci6n y adaptaci6n del puesto.

Los que rechazan el mando, con respecto a los
dem”s, son los que aceptarlan una retribuci6bn més
baja, aunque sonlos que m™s valorarian la promoci6n y

la adaptaci6n delpuesto.

Estas mismas valoraciones hace la tipologia 3 que
sigue reafirm™ndose en ser 1la que m”s rechaza el
mando .

Partiendo de lo conocido,sobre la baja valoraci6n
que toda la muestra ha dado a lo variable mando, se
puede observar que no son los estudios de Ciencias los
que muestran mayor sensibilidad hacia el mando, sino
los de Econ6micas Sarriko.

Con lastipologias ocurre un fen6meno parejo ya que
no es el Conservador Subordinado (tipo 3) el m~s
preocupado por el tema mando, sino que lo es el
Promotor Ambicioso (tipo 2) seguido del Especulador
Jerdrquico (tipo 4).

La variable Estudios aporta mucha informaci6én por
ser muy pocas las coincidencias que se dan entre
carreras en las seis variables contempladas y, cuando
se produce la coincidencia, sorprende, como ejemplo,



Derecho y C. Informacl6n cienen sensibilidades rouy
coincidentes (salvo para orientaci6n puesto) sin que

encontremos razones para ello.

Los electores de wun puesto de trabajo lo que mAs
valoran son las condiciones econ6micas siendo el nivel

de aceptabilidad, en estos momentos, entre 2,5 y 3.5
millones de pesetas/afio. Despu6s conceden atenci6n a
las posibilidades de promoci6n que desearlan que, al
menos, lleguen a un nivel medio. Seguidamente les

interesa que el puesto est6 medianamente adaptado a
sus estudios. A las otras variables son menos
sensibles y por tanto bajan en su nivel de exigencia,
aunque se puede considerar que es la gran empresa
privada la que m”s les atrae y que rechazan bastante

la pequefia empresa.

Estos juicios generales se cargan de singularidades
en casos especificos, donde precisamente los datos que
aporta la 1nvestigaci6n, a trav”s de las simulaciones
con los modelos de decisi6n "Trade-Off", son los que
permiten poder entender determinadas reacciones de los
candidatos ante una oferta de trabajo, con O sin
mando. 0 la reciproca, curles pueden ser los
planteamientos empresariales m”s acertados que pueden
hacer ante wuna problem™tica de este tipo, ya que la
investigaci6n nos ha dichoque, muchas veces, tiene
m~s fuerza el rechazo que la apetencia, 0 sea, que si
en wuna determinada variable no alcanzan unos niveles
minimos en la oferta, dificilmente 6sta tendrA 6xito,
aunque estos mismos candidatos no valoren a un nivel
de altura proporcional una gran oferta de la empresa,

en esa misma variable.



7.- CONCLOSIONBS

Considerando que el rechazo a puestos de mando por
universitarios recien (graduados es [la hip6tesis de esta

investigacib6n y analizados los datos conseguidos de los
encuestados, tenemos que manifestar que hay una negaci6n
cuantitativa de dicha hip6tesis puesto que s6lo un 14% de
la totalidad de la muestra se ha identificado con la
postura: '"rechazo al mando™.

No obstante. consideramos que 6sta es una visi6n sesgada
y reduccionista. ya que la investigaci6n tambi6n aporta

informacion que nos manifiesta que la variable opci6n al
mando es m~s compleja y. por tanto, requiere mayor
elaboracion al ser interpretada.

Efectivamente, ampliando nuestra panoré&uica de an”™lisis
con todos los datos de que disponemos, se pone de
manifiesto que el mandocomo variable componente de un
puesto de trabajo, para una poblaci6én como [la de la
muestra, es muy poco discrirainativa, o dicho de otra
manera, la sensibilidad que exteriorizan los sujetos hacia
esta variable es muy baja y el grado de utilidad que le
conceden, como componente de una decislén, es muy bajo. Se
evidencia con claridad una devaluacidn o rechazo pasivo a
puestos de mando.

Ante [la misma variable la interpretaci6n que hace el
ofertante: empresario, directivo o seleccionador de
personal, como sujeto que desea resolver un problema



importante y que escucha a loscandidatos, es que hay un

desafecto o] rechazo alos puestos de mando™ . La
investigaclén nos demuestra que la interpretaci6n que hace
el post-graduado receptor de [la oferta, que tambi6n est”®
decidiendo sobre algo complejo y trascendente para 61. es
la de dem6rito o subestimaci6n de la variable en sl misma,

no de una de las opciones de esta variable.

Desde esta perspectiva, se puede sefialar que la hip6tesis
se ve confirmada al haberse demostrado que los
universitarios reci6bn terminados [los estudios tienen muy
bajo inter”s por los puestos de mando y mAs aOn, cuando
esta valoracl6n es un™nime para la totalidad de la muestra

encuestada.
Tambi6n hemos dirigido latesis, como estaba previsto en
los objetivos de 1la misma, hacia aspectos que permitan

reorientar esta problem™tica de cubrir puestos de mando en
las organizaciones, Tacilitando los instrumentos y enfoques

adecuados.

En el sentido de Q1o anterior podemos decir gque se han
detectado variables actitudinales significativas, que
pueden ponerse al descubierto a trav”s del instrumento que
hemos denominado Escala de Actitudes. Esta escala contiene
cinco componentes o Tfactores principales que han sido

denominadas con las expresiones de Emprendedor,
Relacionado, Distante, Autoconfiado y Reconocimiento, y que
ayudan a la interpretaci6n de los rasgos que descubre dicha
escala, asl como al entendimiento de Qlas tipologias o

familias que componen la muestra investigada.



Apoyados en la informacién del pArrafo precedente vy
usando el conveniente algoritmo, se han podido i1dentificar
cuatro tipos que corresponden a grupos de individuos que
tienen diferentes comportamientos entre si ante la opci6n
mando . Los cuatro tipos localizados han sido calificados
con los conceptos de Conservador Subordinado que,
comparativamente, es el m6s predispuesto a rechazar el
mando; sin embargo el Promotor Ambicioso es el que m6s lo
desea; vy los otros dos, el Activo Met6dico y el Especulador
JerArquico, lo aceptan m~rs que Bo rechazan, aunque por
razones distintas.

Adem”™s de rasgos actitudinales se han localizado aspectos
del perfil sociolégico de los encuestados que tambi6n
tienen correlaciones significativas con el tema mando. Como
mis destacado, de entre todos, han aparecido los Estudios
que han hecho los encuestados. Hay una mayor predisposici6n
al rechazo del mando por las carreras de Ciencias,
Sociologla y C.C. Informaci6n, y existe una mayor atracci6n
para los Economistas e Ingenieros.

Otras variables que entran en consideraci6n son el sexo,
la religi6n, elpartido politico al que votan, el lugar que
ocupan entre el conjunto dehermanos y el tiempo que llevan
trabajando, pero todas estas requieren de puntualizaciones
para ser interpretadas y siempre a niveles de significaci6n
menor que las tipologias y los Estudios.

La expresi6n de sus valores que han hecho los encuestados
ha sido poco discriminante, al menos la reconocida Escala
de Valores de Rokeach no nos ha aportado informaci6n
significativa que ayudara a la investigaci6n. Las
clasificaciones jer”rquicas que se han recogido, tanto en
los valores instrumentales como terminales, presentaban
gran similitud entre diferentes grupos y observaciones.



El modelo de simulaci6én de los comportamientos,
"Trade-Off"", que se ha utilizado se ha manifestado como un
acertado instrumento para explicar los procesos de decisi6n
que subyacen a la elecci6bn de un puesto de trabajo de

opci6bn: con o sin mando,

La aplicacib6n de la T7~cnica de Medidas Conjuntas,
"Trade-Off" ha permitido clasificar con valores euclideos
el nivel preferencial de las seis variables u opciones que
m~"s habitualmente pueden converger en la elecci6n de un
puesto de trabajo por post-graduados. incluyendo dentro de
estas seis variables la opci6bn mando. Los resultados que se
han conseguido est™n expresados en el cuadro n® 56 y de su
lectura de deduce que la muestra investigada tiene muy poco
interes por el tema mando y que estAn siete veces ms
sensibilizados a la retribuci6bn, casi cinco veces m™s a la
promoci6n, y tambi™n, casi tres veces mAs a que el puesto
este adaptado a sus estudios o0 conocimientos.

El modelo ta.nibi™n nos dice claramente que, ni la variable.
mando, ni  ninguna de las otras, es correcto considerarla
aisladamente; que <cada sujeto, o0 conjunto de sujetos,
dispone de un sistema de valores asociados a cada variable
0 caracterlstica y el modelo permite interpretar c6mo
dichos sujetos o0 grupos combinan Yy ponderan todas esas
variables con el fin de llegar a juicios de preferencia.

De tal manera que, a individuos que rechazan el mando se
les puede hacer ofertas muy variadas donde ese rechazo
ocurra o, tambi6na la inversa, el sujeto acepte, con la
particularidad de que esto es muy viable precisamente desde
la opci6bn mando, dada la ponderaci6n de utilidad tan baja
que le ha concedido la muestra estudiada.



Las organizaciones empresariales utilizando este modelo
de decisidn apoyado en los valores de la investigaci6n. no
s61o comprender™in m”s claramente la problemAtica del mando
en los jdvenes universitarios, sino que también podrAn
presentar ofertas muy ajustadas a definidos grupos de
poblacidn sitnilares a la muestra para resolver esta
dificultad.

Concluimos detallando 1los Objetivos alcanzados en esta
investigaci6n, que se corresponden con los que propusimos
en el Capitulo 2 de esta tesis (creemos que estos objetivos
son los que verdadermente justifican el trabajo), y que son
los siguientes;

1°.- Se prueba que, en [la actualidad, universitarios
recien terminada su graduaci6én en la provincia de Vizcaya
rechazan puestos de mando por su baja sensibilidad a esta
variable.

20 y 30,- ETLergen, y se pueden localizar, agrupamientos
de sujetos en funcién de diferentes variables que,
comparados entre sl, tienen comportamientos distintos
frente a esta problem”~tica del mando.

=.- La Escala de Actitudes usada en esta iInvestigaci6n,
pero especialmente el Modelo de Simulaci6n de
Comportamientos “"Trade-Off"", son instrumentos adecuados
para que Qlas organizaciones puedan preparar diferentes
escenarios de oferta que ayuden a resolver la problemdtica
que actualmente tienen para cubrir puestos con mando.
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Anexo n® 8.1

ESCALA DE ACTITUDES DE 40 ITEMS



Vamac a lccr conjunUmentc uiua fn»c» Mbrc al [tioM upcctoc d t latcrfa rejtdvoc «1 dcMnoUo
profcsioiuLAlguluspcnonaalunotadodcacnciarocoacausfxaMajratiuca dcaaoMido, {HaaU
qut punto dirfa \\d. quc cali dc acacrdo o dcaacncrdo con eada fraac?.

|cb&f*/rﬂ\/h( kactrtmdraJom dgJigace<d<tv.

~ JciUiDFtD

mUm frrdvirmimtt) \ A /

<4 Mucha» pcnonai mc piden conacjoy mc cucnlan o
aoa problcnua.

0 Mc conaidcro mis indcpcndicnlc quc la nuyor @)
partc dc la gcnlc. n
Prcficro dirigir mia quc >cr dirigido. ®)
~  Cico quc cstay prcpirado para cnfrcnUnnc a laa u

cxigendai dc un pueslo dc mandocn b Empresa.

-  Mit amigoa mc considcran una pcraona
cmprendcdora.

£ Considcro quc la cxpcricncia laboral cs funda-
mcnUI para ocupar un pucslo dc manda

7 Crcoouemandarcs unadclas Urcas mit dificilcs ©
en el aesarrollo dc un Irabajo.

8. Para mandarhay quescrduroy rcsolulivo. not

Un pucslo con mando di nuj calegoria que un Q])
* pueslo sin mando.

LO

n Ocupar un puesto de mando puede perjudicar mi

imagen socialL (IS
Considero fundamcnUI quc mc dcjcn paitidpar I
* ¢n la loma de decisiones reUlivas a mi liabaja
12, Odioguemedigan NOen aquellascosasquccrco 04)
* quc Icngo lazdn; sobrc lodo si afccU a mi Irabajo.
=0 En bs empresas se lespela lat dedsiones de los &t
mandos dc las peisonas jdvenes.
14 Mi jefe suelc lomar dcdsiones acerUdas cn lo (16)
* rclalivo a mi Irabajo. ] O O
< e Cuando creo que tengo razén, soy inflcxiblc: al 07
*"* final me gusU salinne con la mia. )
1£ £n cl trabalo, me gusUrfa ocupar un caigo impor- nn
®'® Unle cn cl tuluro.
17 Las aclividades de ml Irabajo bs realizo con <)
-=*"*sufidcnle libciud y aulonomia.
1 Q MeencanUhacerlascosasalaperfecdén;odiolos
liabajos mal hechos. @0
ig Ciundo patiidpo en rcuniones de trabajo mc ca)

A * gusla lomarla inidaliva.

20 Creo quc para hacenc rcspcUr es mejor sabcr
* guardar las disUndas.



ParafinalUai;vameealeercoejuntamenleoteaafiaac* Mbvrloaanccloaom ta”inniatxalando.
Al(anaa pczaoitaa haa «stado d« acntfdo coa cataa fiaaMy olna ca acMcaodo. ~Haala
pnnto gl ilia Vd. qo«cali dc icacrﬁo ﬁ %m do ada fraa«7.

X rax>6ve-M

DBSACUGXDO; -

Mc dcaagnda tnbajar cn a(iucllaa actividadct ra

21. Uaqucnohcdccididonada. 03)
99 Crco quc la imagen aocial dcl mando ca mala. 0«
Me Kuaurfa lener U oportunidad de demoatrar a 0s
23. loademia mia doles ae iniciativa y mando cn cl
trabajo.
« < Creo que el mandar genen enemialadea con o«
companerot y colabondorca.
Soy de los que piensan que Uj dificulladet »6lo 07»
detienen a los debiles.
Megustaorganizarylomardecisiones. on
Creo que en los puestos de mando acabaa por an
27. olvidar los conoamienlos licnicos.
Me gusla ser considendo y InUdo como una M
28. penoiu de derU importancia.
En el Inbaio lo prictico es que te digan lo que ou
29. lienes que nacer.
Me gusu que los demis me constderen como una
30. penona lider, dlspuesU a dar siempre conscjos. 4
Cenenlmenle, en los pueslos sin mando, es mia 03)
31 = facil el tnbajo.
HabUndodeInbaJo,mgjg_usUrUpoderdiri iren 03)
32. lugar de ser siempre dirigido y conlroUdo por
otros.
Me parece impoitanle poner inler” en el desano- 04)
llo profesional.
Me gustarU lener un Inbajo donde pudten lomar 09
34. decuionesy lener tnicialivas.
Me gustaria que otns personas parttdparan
357 conmigoen U toma dededsionesde Uempresa. (€]
- . Me gusta que mts compafieros me constderen 07)
30. como una persona que loma responsabiUdades.
«7 Estoy convenrido de que triunfar™ (he triunfado) o>
enUvida.
Me considero una persona muy activay enirgica. on
Tengo mucha confUnza en mfmlsmo;mis qu« U
39. mayorfa de mis amigoa. (401
Cuando lengo problemas, casi siempre cncnentro
40. U manen desalirdeellos. ub

Me encanla asumir riesgos y actuar de forma
41. activay enfrgica.



Anexo n® 8.2

ESCALA DE ACTITUDES DE 17 ITEMS



Vamos a leer conjunUsiente unas frases sobre algunos aspectos de Inteiis relativos al desairollo
profesional Algunas personas han estado de acuerdo con esud frases y otras en desacuerdo. ~Hasla
qu< puntg diria Vd. que esti de acuerdo o desacuerdo con cada frase?.

(Lnrdttimoea Wit/ erralm  eddifo=dtauoi .

N* Emrcviau N»
Elé %% Reghlra
®
GRADODE GRADO DE
DESACUERDO
DECLARACIONES ACUERDO

ALOCO LA -
K?qunc
Tttt—n Ut infran i adt*atttiudny-opitttforU -tdinsfiou
1. Prefiero dirigir mis que s«r dirigido.

2_ Crco que estoy preparado paxa enfrentanne a las
© exigencias de un puesto de mondo en la Emprcsa.

3 Vlis amigos me consideran una persona
emprendedora.

4 Un puesto con mando di mis categona que un
puesto sin mando.

5 En el trabajo, me gustada ocupar un cargo impor*
- tante en el futuro.

6 Cuando participo en reuniones de trabajo me
gusta tomar la iniciativa.

7 Me gustana tener la oportunidad de demostrar a
los demas mis dotes de iniciativay mando en el
trabajo.

Soy de los que piensan que las dificultades solo
detienen a los ddbiles.

0. Me gusta organizar y tomar decisiones.

10 Me gusta ser considerado y tratado como una
*persona de cicrta importancia.

1 Me gusta_gue los demis me consideren como una
- persona lider, dispuesta a dar siempre consejos.

Hablando de trabajo, me~tustarfa poder dirigir, en
- lugar de ser siempre dirigido y controlado por
otros.

13 Me gusta que mis compafieros me consideren
* COMO una persona que toma responsabilidades.

14. Estoy convencido de que triunfar” (he triunfado)
" en la vida.

15. Me considero una persona muy activay en”gtca.
Tengo muchaconfianzaenmf mismo;misquela
mayoria de mts amigos.

Iy Me encanta asumir riesgos y actuar de forma
eactivay en”ica.

© ©0 OO0 0O O OO0 O oo o o o o

<7)

>

)

<13)
Y
<15)
<16)
<17)
<19
(19)

120)



Anexo n°© 8.3

ESCALA DE VALORES DE ROKEACH



t8CALA-PL-yALCfIEG

A continu*Cién ti«n* dokiml«p«noi*nt«», O« 16 valor«s cada
un«. Su contiste «n ord«nar)os «eg6n la linportanci* Qu* c«0« uno
O« «llofc t*nga o»ra vd., t«ni«<ndo «n cuanta au« «1 inportant* p«re«
Vd. d«c>* »>tu*rlo «1 priM«ro. *1 eiguivnt* *n inportancia 1» aajuaicarA
el eegunoo lugar. y asl suc*sivciii«nt* hatta IUgar al valor au« para Vd.
== m*nok iiRoortBnt*, »1 4u« 1* adjudicarA *1 lugar 10.R»cu«rOt ou~ las
dos liatas fian oe »»r valoradas ind*p*naiantam*nt«.
(Entrtvistaoor; utilica ‘juagos de naip«s' y ‘bandtjai'y luego pasa los
datos a «sta rioja.)
vallENTE VIDA EXCITAtaE
(22-331 <or»fcnder su oplnién} <56-59 ) lestimulante. activa)
101.ERANTE VIO* COt"FOPTABLE
(24-26) (imparcial) ( <una vida pr~ispera)
SERVICUL SECU«)IDAD NACIONAI
<traoajar para «1 bi»n <libre oe ataoues |
126-27) ot lot otros) <
RESe>0»JSABLE SECURIOAD FAHILIAR
(26-29» Is«rio. f*haci*nt*) ( <procurando a'iarnos)
0eEOIENTE SEHTIRSE REallZADO
<sumiso, respetuoso) <sstisfacci”n con la
130-31> ( t«r«« realizaaa)
10CICO SALVACION
<32-33) <racionai) < lvida eterna)
LIMPIO reconocihiento SOCIAL
(3’\—:5) IPulcro, oroenaoo) i (resDcto. aair.iraci6én)
imelectual P1ACEP
lintcligente, reflem- (una vioa agraoable vy
(36-37) Vo > (72-73) tranouila )
f— -
IUDEPEMDIEMTE KUNOO DE PA2
lautocontrolado, «uto- <libre de guerras y
136-39 | Sliriclente) 174-75) conflictot 1
IMACINATIVO HUHDO DE BELLE2A
<atrevido, creativo) (belleza de la natura-
(40-4 11 (76-77) leza y del arte)
h 0% Qa00 madoREZ
Isincero, verai) Ico'iocimiento maouro oe
(42-431 17B-79)1 la vida)
ECiyCADO ) libertad
1Duenot (nodalcs) 1 linaep«ndenciB, librc
«44-46» (6—6) elecciAn)
COIOETtNTE icualdad
(capaz, efectivo) (hermanaad, igualdad de
1 (7-e) oportunidades)
CARIfVOSO FELICIDAD
> <afecluoso, ti*rno) » <contento)
CAPA2 DE PERDO»JAR autorrespeto
<oispuesto = perdonar (autoestima)
(50-51)) a los otros) (11-12)
AUTOCONTROLAOO ARMOHIA INTERNA
Imoderado, autodisci- (libre de conflictos
<52-53)) plinaao) (13-14) internos)
ALEGPE AMOn VEROADERO
(jubiloso) (intimidad eemual vy
(54-55)) (15-16) peraonal)
AMBICIOSO AHISTAD VEROADERA
(trabajo duro, compe- (fuerta compaAarltmo)
(56-57) titivo) (17-16)



Anexo n°® 8.4

CUESTIONARIO ESTRUCTURADO "TRADE-OFF’



SEGUNDO CUADERNILLO

ENTREVISTA NUMERO

CD

o & 06

Enhrvi*t*dor;Copitm~uitimismoHumerotUeMtrevi»Uqu€figiarAenelprim*r —
aiMUmiUo. RecuenU que tin ello te consideTtt nula etta partM de
la entret;ista.

| QUIB TENGO QUIB IHIACIBm f

Le presentamos unos blogues para que Vd. elija, dentro de cada
uno. las opciones que tendnan el mejor atractivo para su proplo
desarrollo profesional.

Lo que le vamos a pedir es sencillo:

QUE NOS DIGA. EN CADA BLOQUE, H-ORDEN EN H-QUE PREHERELAS
OPCIONES QUE FIGURAN, ESCRIBIENDO VD. MISMO LOS SIGUIENTES
NUMEROS:

PARA LA OPCION MAS PREFERIDA...........cccccocueenne Ponga un 1
PARA LA SEGUNDA OPCION PREFERIDA............... Ponga un 2
PARA LA TERCERAOPCION......ooiiiiiiiiiiceiiie e Ponga un 3
PARA LA SIGUIENTE ... Ponga un 4
Y ast sucesivamente.

EN LOSBLOGUES MASGRANDES NO HACE FALTAQUECLASIFIQUE
TODAS LAS CASILLAS; POR LOTANTO, EN ESOS BLOQUES :
... LAOPCION QUE, POR LOS MOTIVOS QUE SEA

MENOS LEAGRADA . ... Ponga un 9
.... LAOTRA QUE TAMPOCO PREFIERE..........cccvvvneeee. Ponga un 8
... LAQUE TAMPOCO DESEARIA.........ccooviiiiiiiieeieennns Ponga un 7

(PrrtmU Imlarjtta y tipUtfue comotttJ ontenada).

UNAS OBSERVACIONES IMPORTANTES

1- - Delse imaginarse que TODAS las opciones son poslbles;
consldere que cualquler opclén podna ddrsele en su futuro.

2- - No se admiten empates en las preferencias.

3--Puede hacer las clasiflcaciones en cualqulerorden: vertical,
tiorizontal, diagonal u otro cualquiera. ELm6s deseado por Vd.

4- - Por favor, coja el bolfgrafo que le doy y prot®"emos a tiacer el

primer bloque. Pregunteme cualquter duda



TRRJETR NUMERO 5

"COMO DEBO ELEGIR?



DEI* (MAS LE GCSTA) J CON SIN
A6*c 9* (MENOS LE CL'STA)/ MANDO MANDO
<
« TOTALVENTE
<
ADATADOS
11
| (15) (16)
z 1
gl
IVEDIANAVENTT

=@l c
s v

c

MECUSTARU
TENERUNPUESTO

OROENELAS CAHLIAS
DE CADA BLOQVE
DETF(MAS  LE GISTA)
A& C(MEXOS LE CUSTA)

ORIENTADO
iNVEsncAaoN

OMUV TDCNICO

ORIENTADO
CESTION
YTOMA

DECISIONES

ME GUSTARIA
TENER UN PUESTO

ORDENELAS CASILLAS \
DE CADA BLOQLX \

ADArTADOS

€) (Ifl)

(19) (20)

LAS POSIBIUDADES DE PROMO-
aON, ME GUSTARIA QUE FUERAN.

(12> (13)

LAS POSIBILIDADES DE PROMO-
aON, ME GUSTARIA QUE FUERAN.






MECUSTARIA LAS POSIBILIDADESDErROMO-
TENER UN PUESTO. aON, M£ GUSTARIA QUE FUERAN.

CON SIN
MANDO MANDO

o 1
P MILLON
YMEDIO
U |
N <
fc:- 2
u z MELLONES
7?8
: [YMEDIO
ui < ® (&)
3
I 1
MILLONES
1o YMED IO
2 i / v
o A )] )]
4
< = MILLONES
m
YMEDIO
MICARRERA Y EL PUESTO ME
GUSTARIA QUE ESTUVIERANAMN
OROENXLAS CASILLAS
DE CADA BUX]JUE
MAS LE CUSTAN: I, 2*A*, 4%,
.MENOS LE GCSTAN; 9*, 8, 7»"». TOTALMENTE MEDUNA NADA
MENTE
ADAPTADCS ADAPTADOS ADAPTADCS
N
ff " =
0
a ;
g ¢
52«
O O
0o C
52
20
® <) (42)
u l
So
. (42) D D
st
<
/
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ME GUSTARIA QUE EL
PUESTO ESTUVIERA ..

I ORIENTADO A LA INVESTIGACION O MUY TECNICO, quiere aecir

uue el nraoajo sea muv tecmco, aue na.-a aue ser un
eynerto con amnlios v/o orofunaos corocirmenr.os soore
Id esner.i1ali'iaa v coo la p''eocupaci6ébn ae niantener los aT

n "™
m'ive wi nf '--DHio renui”~f 1 lrier V ar
lesr-e '’ "ll1la tn

I ORIENTADO A LA GESTION Y A LA TOMA DE DECISIONES. ajw-
Tecir

i - r-1 f r.Tii'."“ rt- r.oti.ir c*rc siOfinf. s.<:i-tr-
f-sf.r aT-rc3i=i? cp c'i'.os. uue NMtiue Dlamficar.
>r lrar . .:oo0f)i'~r . >u>"ig\ s o f as y fer. ir.*?os

fi1ttanc I1*~r05 > f 3 ia se-',



MI CARRERA Y EL PUESTO ME
GUSTARIA QUE ESTUVIERAN ...

TOTALMENTE ADAPTAOQS, @€-Cir

torjof. los conocilm'ert,0f rjufe req(.jfe''a n=ira tunciona'
Afi mi ;>ue*to r.raD'tio. los tiava estuaiano -50 mt

CHrr«art €~ m.ivor o rir'ior gratio.

-hfr~rr~ coinr -H * r.51fieOr con if] PunSt,< Qe
rsn.i’" G..“ a=st-*rlr)e"e .

m MEDIANAMENTE AOAPTADOS. oe »"
cj~v ~-Tur'cue '"“'"ca Tii"-mCTijirir nu”vos conor mig--tcs . e
ou“St' - f,Q at)a'm3 -nuc»>0 de 'm A -ssruaio-:,

fr- ‘ml~r,..~ 3~ f-JDOfte 1.&1r5 As-acjTrir 102

O'V = i eS'hAr -nc '-i 0(je 6' nCrS-tO r<-3u **r' -t
RN  maa r-]J]aC>0n COn rriis eStJC'OS. HAuoau”™?
r-- i re cvni mi o «rsner 1illij-ia,

NADA ADAPTADOS.

O'jc- e ru-?"2am ne "m™n:-ii-o mjv roco ¢ naaa “ue .mrt
wen wl ca* r j f].,- esT.uale.



ME GUSTARIA TRABAJAR EN UNA
EMPRESA 0 INSTITUCION QUE FUERA .

INSTITUCION PUBLICA. atnere lecir

trroaiar como f-jncionano en:
- £1 GoDierno ”asco
Li» OiDutacion
- £1 -/unta<n I»m~o
- Macena™t
L'i AornM ;Sr.'mlon

- L1 fnsert" 12?1 Punnc-!

L.1 s-air-.ij-to Soc ii
GRAN EMPReSA PUBLICA. i ne..ir
co'ro - hr laTo en:
irt-r ij

- -Jcn'e m rr-r'-olArr 1les .a-~cof.
leiefomca
Vc. -T-J. Pr £
Err-i.re *as ae i Iml

m GRAN EMPRESA PRIVADA. 3ui-'e M- if

traDaia'" como asa an>.no en:
ijn Banco Tnoort&Mte o Caia de mihorros
- Altos tio'-nos
Fof d. S-.'jt,. etc.
- TF-"?restone
- £t '-O-te Ing les
Una ;-iuaTtor la irr;DO*'tante



m EMPRESA DE TIPO MEDIO. 0.t

r.raD-i h' | o>t -i-ia'’A10 f*o
- ijna noi.-.*> id ) -irjo< ‘C rjir ;irncia e'i're ~0
') -n-C.
m EMPRESA PEOUENA. a. —— a- ir ...
Trit-.}"ir Cr’'liC " sirjt e *rn
- gt —il "T.St J3— *hrr>0< fj- S > ie-10 ..S
e "'mE1a "He
ir, 1.O'nt-"<)o
- (jn ricacx." . tifii  1<fifff erf. t ¢,
- jroh -O"oefa»'. <ce s.-fvicios. uofii «acg-rti'i, ufia
~T.,r 3
PROFESIONAL LIBERAL. i.n-r— if ..
*+''cDs) ai-tonrmo en jf>i ron'=u I”0'ia ¢ cjatinet,*- ile

I I*r'- wn.l 1V1n.J1llrn*'rije < lunto a Ji r'-rQUr;A0
q' j(\v ae -ga™ o0 e-Dertos en mtefentes tefr.ts.



ME GUSTARIA
TENER UN PUESTO

m CON MANDO. Uiierc- a”c”r
s sus oOraenes- airecz”sS a uUn oecerrmr.aao nurr.ero
d“ ggrsofirts.
m SIN MANDO ,r ...
zrcina>Ar u.* or. >m;-ir<rni »+ a laf* O'oenes ae ur lef'e. oer*

f5r idtr o r -r,.8. in ©™ner ..n eauipo .at nerS' n<is
tu rar qO.



PARA CONSEGUIR EL PUESTO DESEADO
ME CONFORMARIA CON GANAR ..

1 MILLON Y MEDIO. auiere AT

. Un rr.,lieM t.rut.is a) afio como

3 MILLONES Y MEDIO -/ I~ r

4 MILLONES Y MEDIO r

ml'l! no



Anexo n°® 8.5

PERFIL SOCIOLOGICO



PERFIL SOCIOLOGICO

No (Haga un clrculo en cada respuesta - no tache)
Regist M
“4)

CCJAPO CIVU.

Soltero/a .... 1

Casado/a ..... 2

Viudo/a ...... 3

Otros ........ 4

(20)
HA NACIDO EN VIVE CON SUS PADRES
Bilbao ............... 1 )
Resto vizcaya ....... 2 Si
Comumaaa a vasca ...13 NO
Resto Esoafia ........ l {23)
Extranjero ........... i5
122) >

PROFESION DEL CABEZA DE
Tecmcos y oroi”esionales suoeriores , n

Tecmcos y proresiona ies Intermedios
Personal directivo .....ccccceieeees

jefes mstrat 1vos ......ccceee....
Adrmm strat 1vos ..oiviiiiiiiiieeeee,
Comerciante& y venaedores
Au”iliares aomimstrativos

Otro oersonal ae los servicios
Agricultores .,

(24)
Traoajaaores siaerometalurgicCcoS .....c.ocecueouaon- 1
Traoajaaores ae la forja de metales, faDricact6n
y ajuste ae nerramientaS ......... ciiiiiiaiiiiao.-. 2
MecAmcos y montaaores ae DreciSibn ... 3
Electricistas ..o cia e 4
Fontaneros. solaadores y cnapistas ............... S
Albafities y otros trabajadores de la construcci6n 6
CONAUCTOIES  titteeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeaaaaeeaeeeens 7
- Otros traoajaaores mdustnales ... .. ... ... ....... 8
(25)
]'ANOS QUE HA TAROADO EN TIEMPO QUE LLEVA TRABAJANDO
HACER LA CARRERA
Sin trabajo ....... .
Cinco , Menos de seis meses
Seis Entre 6 y 12 meses
siete . Entre 1 y 2 afios ..,
Ocho o m"s MAs de 2 afios .....

(26) @7



POSICION OUE OCOPA ENTRE LA TENPENCIA ..RELIfIIOSA

TOTALIPAP PE LPS HERriAMg”

Hijo solo

El 10 .....
E1 20 .........
El 30 ...
El 40 O tnits

(26)

SI HUBIERA ELECCIONES HOY.
POR QUE PARTIDO VOTARIA

Otros ...,
En blanco

(30)

SI TIENE HANDO ~CUANTAS
PERSONAS TIENE A SU CARGO?

mAs de 10 .....
No tengo mando

(32
DONDE ESTUDIO EL BACHILLER
Colegio privado religioso

Colegio pnvado seglar ...
Instituto pCiblico .........

O} o o0 1=

Cat6lico practicante ..... 1
Cat6lico no practicante ... 2
Agn6stico ........c..o..... 2
OLrosS - ooocoe i 5
(29)

EN gyAL PE LAS SIOVIENTES
ARE ESTA TRABAJANDO

Producciin-Fabric-Montaje .
Estudios-I1+D-Laborat-Calidad
Marketing-ventas ............
Admimstracidn-Finanzas

Informitica .......cccuooo....
Personal-Social .............
(O o o= =
No trabaja ...................

A IGUAL DE CONDICIONES ECONOMICAS
Y DE CATEGORIA zOUE ELEGIRIA?

Un pues- Un pues-
tocon 123456789 to sin
mando mando
(33)
Derecho . ..o ..

... C.C. Sociales Deusto .....
- C.C. Sociales y de 1la
.- Informaci6n Lejona .......

(34 Econdmic/Empresar Deusto

C  conTrOL

Econ6mic/Empresar Sarriko.

InformAtica

Ingenieros ...............

Ciencias(Flsic.Quimic.etc)
(36)

RERLIZRCION ENCUESTR

Fcdu dc rcalizad6adc U cntreriita/ J1990 Dnnci6n dtil/.
Dfa um

Enb««faudoi
| . /| I

Wn»>i» - 2*Ade4»
VincO6Ai
/ ( = n—l

CalwpUMB* Oomdu fMInm

PbM



Anexo n® 8.6

ESTADISTICO DE TIPOLOGIAS



riruloO 1 ItS1S [llIcCIOKm liE JESUS CARI1O0N JULIO / «1
TIPOIOGIA F-niCOCIRAFICA SOPRE LA5 VARIABLCS

RE5UMEN R ENERAL INFORMATIVO

NUfIERn rc VAMAMtr. n MtM S t7
HUMEr.o rc ntisi Rwri{iNes iiINruviDuosi -------mm-memmmmmmmmemeen

NUMfRO PF (.UUl ns -*

NnERACIONfri UiiAliflIB fAKA LA FORMACtON DE GRUHJS-—- 3ft

e LA METRICA UTH.I/AtIA LS LA EUCLIDtA CENTRAL RErHJCinA

« EL MODKIO OPERA MAKIMI7TANDO LA HOMOGENEIDAD (IENLRAL PC SSUF'S
(CRITLRIO tiE VARIANZA)

. NO SE uTiLtzo roNHEr.i'"*r.iaN en la metrica euclidea



TITDIn 8 ¢ TESIS DOCinhr.L. inr jelihs ciRTON julio [ vi
TIPOLOGIA PSICODRfIFICA SOHRE LAS VAftIfIBLES

KESUHEN GENERAMAL ESTAO0O1S1I1CO
BBBSS3ssmsscincc&asaaxamas«savBaBBaBaa»aaKaaKmscaKascB
LDrtrARACION m, LAii VAKIANZAS INTRA E JNIEft liF<UH)J
VARIANZA rOIfil. KXISIUNrE TN LOS DAT05 .179'.0;it+05
X VARIANZA TnTAL

VARIANZfl INTRAGRUPO . 134462E+01! 69.3371

DESCONnPUESTA EN <
VARIANZfl INTERGRUPO .550407E+04 30.6629

i DESCONPOSICION DE LA VAKIANZA INTRAGRUPO

NUNERO Oe GRUPO EFECTIVOS VARIANZA INTERNA. INDICC HONOGENEIDAD
1 .i'94r.r34i; Kl4 .1ii,hi534ie to?
, 2 in-j .2?301 17EK»4 .16B94B3E«02
. 3 *.0 .30R690riE->04 .6173HO1E+Or
. 4 i>i A4 1H32<. r:Hi4 .34H6637R40?

C .- ESTIMfICION DE LA SOIIICION OBTENIOfl CON EL CRITERIO DE VARIANZA NUMERICA

PORCENTAJE DE VARIANZA EXPLICfIDA POR LA TIPOLOGIA » 30.6679



IHTINO rct ERTUNIO i

VIRIfRE

PRFFIIKO IHRIniR
PREPAFftfIDO EXiaENCIfiS
ME vpri EMf'RENriEDOft
mfiiiiiti CIERrALl
ttr.iiPAR CRO. mf'ORIiiE
INinirtriVA REIININNES
r>rMIJSTRAR HOTr MfIHPO
DIFirULTAD - Tr'EtilLfS
tmi5. itiMm< niu'isiiiN
TRAIniiO CUMO IMPriF.

LIItER HAR CONSE ins
nIRIR, No TG0

TOMO RESPOfr. Altll I[.np
TRIUNFARE L'N 1A VIIIA
nuy ArTrvo-ENERCS5iro
CfINI IftN/A Ml MI5SMO

AViiiMiR Ricafi»is rr«ir;ii

EFECTIVOS POR GRUPO

X IInPRE LA pnHILACInN

l.— 3.

mrio MEDbIA iii.nitiki
KBC .
X1
X2 4.76rv"
72.01
X 4.a>“1L
X 6.<il>i"ii
XiS 4
X? i -s.Mi
XH
X%
X10 _
*1 nKip™'
xir 5.4:iM '0_
*1) n.arr4a
X14 LT
Xis N4/
Xr. 4. [T/~
xi/ 4./

VAF<IAN/A INTt'KNA rOR CRIirO

i liF IA VARINM.'A INTRATr.RII II

iNniCE Honom rJE | i>Ati

RANniO DF niSI'ERSIIIN

cirtdfo

GRUI'O

iiiir™ »»* 1l m -+ v

[E LAB VARIAPLES

/ n E MENn Il AS

I tIRIIPO - ORiir-n
nmrknmuhmu
is.m/-j/

5.37/S5 1 T6M A,

S.2H=.?1 5,04071

r. 14:-fl* 6.?78H30

*..a.l1f>73 6.70455

4.90816 5. 7\'I00

«>.40900 A.30rK>3
5.2:)4B5
h.JA2A2

4.13-6!; 5. /H70n

3.:ir;li4 5,.17iri

5,76531 6.31061

S.77*.f. 6.rn /HH

5.07041 5.B?5/6

S.59104 6.06R1H

b.03>»6I 5.'.4S45

-e 1J 5.MI1HA)

90 13?
<% .M m_.m

-n4Sranr 22300nd

N >/1.7 Ifl
3 1 «; ,1609E*0r
..4112

) ri<iiPQ
BB« [ ]

n.t'Kiixi
,.udiioo
3 .6411110
1.16'>'10
n.'/6<XI0
3.4r«i"i>
3.'/iMt"0
J.12000
4.?6.1"0
3.061100
2.4:vho
3.70<Xt0
4 .()n<i<Hi
3.;ifK’'M>0
4 . 1ftl aHI
? .46"«HI
3. i

L1UI/C.1>4

;4

.6i;'4|.«0l‘

4 RRUPCI
MSKIfCt. ««

5.3it67

3,95033
4 ,65iVtO
6.1 <>
b,?41».7
4. iH'nn
.4 750<1
.9?5<M
. DViimi
.niicK<
g"(m

.33:>:n
11'5ti 1
L9 inXii.i
.1 1667
.5*7033
411 1) 1

AprpOpOOIWD W Ol

41U4E«|<4



TITULO DEL ESTUDID

TESIS DaCTORAI

HK JIlIIJS CARTON m»»

JULKI

TIPOLOGIA PSICOGrJAKJCfl SOIRE LAS VfIRIfIDLES

VARIABLE CODIGO

mBmaaaKM SCSSSB
PREFIERO IURIGIR Xl
PREPARADO EXIGENCIAS X2
PIE VEN EI1PRENDEDOR X3
fIANNn « CATEGDRIA X4
OCIIPfiR rOD. inPORTIE X5
INICIATIVn IJEtINIONEG X6
DEttOSTRAR DOTE MfINDO X7
DIFICULTfIti = DEBILES xa
DR6. TOMAR DECISION X9
TRATAPO COMO IMPITE Xxio
LIDER Y DAR CONSEJOS X1
DIRIGIR, NO DIRIGInO X12
TOMO RESPONSAEIILIDAD X13
TRIUNFARE EN LA VIDA X14
MUr ACTIVO-ENF.RGICO X15
CONFIANZA M1 MISMO X16
AlIUMIR RIESGIIi'.-ENGL'O X17
EFECTIVOS POR GRUPC
* SODRE LA POBLACION
VARIANZA INTERNA PDR GRUPO
X DE LA VARIANZA INTRAORUPO

INDICE HOhOCENEIDAD GRUPO

RADIO DE DISPERSION

GRUPO

M A

I R I Z

VARZA [5L0t«rtl.
SSBX3S&SS&SS

1 1.val..-ll
i2<:-6.4nu'Hi
11S8.097.111
11J70..M1HI0
HJI .VtotHi
977.07710
794.79000
1619.75000
62H.977'..0
1261 .0401 u»
1234.160'>0
942.3»9/.0
726.4:i?'.<
J201.51000
723.09/%0
1163.43HII0
1J37.1 77/0

D E

VARIANZAS

1 GRUPO
AaBaKseB

97.26514
187.03050
17B.00000
120.00000
175.30770
160,17360
132.49000
375.67350
51 .91821
295.27540
246,50000
155.10210
09.06128
219.95920
125.67330
210,90000
r.'4,81640

98
24.500

.2945E+04

23.664

.3005E+02

5.482

2 GRUPO
«BBBSKma

71.18213
165.71970
195,65920
106.62090

41 47705
106.75000

87.87842
353.71970

92.2426H
138.06050
160.81080
104.26510

61 .06055
184.99270

76.30623
186.72730

96.63672

1S

33.000

.2230E*m4

17.910

.1689E+02

4.110

POR

! VI

GRUPO

3 GRUPO
SBaSMBBM

171.52000
128.72000
239.52000
230.72000
247.92000
136.18000
14A.50000
247.28000
181 .61990
184.B2000
126.18000
106.50000
1H3.20000
256.50000
W.6.72000
118.42000
130.t)0000

2"@®

.30«/E«04

24 .n'«2

.6174E+02

7.857

4 GRUPO
«*bbbb««

225.86670
292.79170
339.30000

01.12500

03.99170
330.36670
177.92500
398.32510
1ISO.BOIKtO
319.16650
219.79170
240.66650
275,12500
304,00000
206.36670
209.59160
239.966BO

120

30.000

.4104E+04

3:.616

.3487E*02

5,905



TITULO DEL E3TUDIO

TEStS DOCTOF.«1 U
TJFOLODIft pGicnriRAi irn

VAKIANi.E roninn PESV. GLf)HU
>ENEEEE« »EKKEN t.Se BCt. Xm« Bum
PREFIERO DIRIGtR X1 1
PREPARArO tXIGENCIAS %R 1.73nn!
Mi: VEN EMPR{.NiEOHR t3 1,7 “n
nANNnn » cATFfinRIiA X4 14
nCUPAR CGO. IMI'OKTTE )i5 1.44 17V
INICIATIVA REUNIONES Xt> 1.564117
PEHOSTRAR DOTE MANDO X7 1,37*.39
riiFiruLTAn ’> de6lles 8 .o ee14173
ORG. TOMAR PECIGItIN xXe? I ,;".'""S4
TRATANO conn im pite XIO 1,77?7R
LIDER r DAR CONSEJOQIj X1l | .7%-.07;j
DIRIGIR, NO rilRIGIPO Xi:: 1.V|>.7|—_|
TOMO RESPnNSABILtPAP X13 1.34vni
TRIUNFARE EN LA VIJin XJ4 1.7‘353%
MUY ACTJVO-ENFRGtCn XJ5 1.:i4A7 .
CnNFIAN7A Ml MISMO X16 1.7rt7h'i
flsnmR niEsufis-ENricij X7 1,4411-|
EFECTIVOS POR GRUPO
X SOBRE LA rOBLACILIN
VARIANZA INIERNA fOR Gt.lif O
X PC LA VARIANZA INTKArjmirO
INDICt fIONOGENLIt'AK liKU ft»
RADIO DE niSPERSION GRIIPn

JIiSIIS CARTON

Jur it /'™

sopRE las variaples

ESV1IAC10NES

1 riRuro
uss.BBsm;*

1,tH >/
1.30fl5a
1,:15464
1.1ir:6
1.34466
J,?B50°?
1,16871
1.96797

.73160
1.74473
1.59413
1.26451

.95H2I
I.505B6
1.13B24
1.4 7455
1.iti4:i6

Ska'B®R

5.482

2 OMJFO

a H B B a

75714
1.12474
1.22212

911220

56269

.90271

H1v04
1.6432J

.03913
1.02659
|.10795

,09214

60272
1.10034

,763iS|
1,19390

H51U19

3?
re.oiHi
X2-E4Y

17.9JH

. 1I6B9E»H?

4.1 10

111 1CAB

3 (iRUFO

emr..Basaa

1.1)7094
1.62070
2 AKiVA
2.1v/96
2.247'7".
1.66709
1.71/26
2.24645
| ,92523
1.94212
1.60471
1.95093
1.914.T1
2.2079-.

50
1240

.3'>eVE*04

24.B02

.6174E*02

7.BNT7

4 (iKUPTI

Ex>«cEEEEN

1,J7769
1,56058
1,6t)H57

,02566

A4 «i|3
1.68624
1 .:-.2//7
J.B2955
J.i*571
1.63/70
1.35904
1.4221 1
1.52052
1.6tH*42
1.:i168BB
1.55990
| . 4r<<u4

170
o
A41B4£ «na

Xi.tic,

.34B7E*Or

5.905



Anexo n® 8.7

ESTADISTICO MANOVA



TESIS DOi:TfmAl. tE JI.SIIS ITARTON mu»

Ml in / 91

— fosicraNAMitMfo pe SLURENTOS Y TIFOS LN £l ISI"MMO fACTORIAL

r<>r:Ti;rf iLijrtnuMi ‘iauiii n
MATRIZ t'r COHnIiNLNTES rAcrohi«i Es  ISAIUHfiCJONH.)

VARIfIrU.E rnDico i rAcrcirt
S»r*«m

F'hfFItmi DIRINIR XI JFoti]7d
PfiEPARArO EXIGEfICIAS X2 .£.119%0
hi’ vcN fhPRrNDcrmR X3 .4".9'?1
MCNI-n » CATtCOfdH K4 .3931IM
oatPAii ron. ihPORTrr .‘mR7'/7
imCIATIVA RfUNIUNES Xb
DKhOSIRAR DOIt MANrn *7 Atvv;t
DincijLTAD « tti'nrG >0 Ll 0
ORG. TOhAR DICI'JinN X/ M.TV'n
TKAinno cnno ih'MTi: xtc .r.ib'i!
LIPER t DAR irnrirjEina X11 Vag- 1
DIRIOIR, NO DIRIGIDO X1? .~m61/17
rohi) fiES'>ONSAUII tDAD X13 .0?0ftl
IRNIlIIFARE EN LA VII'A X14
huY ACTIVO-ENEROICn X13 Side<i
NiNKIANZA Mi Mir.rin X16
AnijhiR RIESGOS CNnrro X17 i MIn7
CDNTRIBUCION DC CADA FACIOR 1 4 .6M itl2
X 1IC Ifl VARIAN/A COMUN CXin.ICADA A5.<.0:m2

X DE LA VARIAN7A TOTAL EXPLICADA | r/.:i*>7 Tis

ICRSNnNAI &CCErro

I'L CALIA VARIADLE som.L i.ob tjts )AtinRIALES

r FACTOR

-,360rt>
-.?244#.0
'.?37r0
AUINT
. 1430<i
- . 15J4ti
.00141
.33.'06

379117
.39tr2

'i*520B
.11301B
-.16009

.09946
-.27137

1.01310

14.33700

--..97165

n FACTnn

-U7?766
«'390<;i
07617

- .?73*.9a

. 17ii4n
*110V*."»

- .iJ.j4llo
. 134H4,

-.041i40
.0?0r6
.04%7n

-,370?2.0?
U424 7
,0377?
.32IRB
.30MO0
«?467H

.64706

9.1212V

3.7991H

4 FACTOR
«nmmmammm

.i'ta39
1?7193
«m'0991
N /7
.13094
.07.034
.rH'933
.1"S3?
.0?93]
. 139T.?
.3?7978
.<X'40?
.?i3or.
J«4fle
.10499
.?369t,
-.04370

.39066

j.6:trIA

?.347i06

5 r ACTOR

»S«* ««AENE

24?49
.090"0
- . 1#.076
- .M:)6r.
-?1*>911
.21960
.16730
i'371
-.09531
.07007
. 17?70
.13404
.C'H?70
.13907

2(>015

.04469

.37Ci?0

5.2 «7.r>

?.1701?



m TESIS DOCTURAL DE JfSUS CftRTOfJ :
— POSICIONANIENTD DE SCCMENTOS Y TIPOS firi El. tspnnci

KOTrAIltn FACIOft IOATilllG HrtIRIX 0

HATRI2 HE COMPOHENIES I/.L' IOKIhLE-J

VARIADLE

PREHEfvO DIRIGIR
fREFARADO EXIGENCIAS
riE VEN EtIPRENnpnOR
MANnO * CATFOOfdf.
nr.iJi'AR CRO. inPfinTir
iNiciInrmA S
CL'MO'.TrtAR DOTi: ri.uin_
Ll XM « REtn
TOMAR tUT.IKIO?
ThATADO cono inf>iit;
LIDER Y DAR cnrr.cjOG
Dir<IGll<, NO DIRiniliO
Tono RL'SPONSAPIL I DPn
titllrKJFARE KN LA VH'A
MIFr ACTIVO-ENEROICO
CONFIANZA ni nisno
AGOMIR RIEEGOS-ENGCO

rOriTRIDUCIDN DE CADA
X H in VAKIAH/O CHmiN

X DE LA VARIArJZA TOTAL

cobica
BtltoSSS

XI
Xr
Xn
X4
X~
«6
X7
X0
X9
X10
X 1)
X1?
Xin
X4
XIS
X1&
X1?

FfiCTOR i

fXrLIi:OI>A :

EXPLICADA i

<tAllir.»» (O t".)

1 rfftoR

imt

X1
5?2".713
oX,

L4t 17t
e <i?VO/
A7TM 1
VAR
L <<
?2?V75
J-VIMI
RV
Wiei e
MI1.3D

-.14M 0
ni.vv /i

12.61071

IJUIO /1 91

I-fICTORIAL PERSDNfiL+CCEPTO

CADA VAf<IAEILE

r

FACTOR

.01501
16117
06172
.20008
.i/03r.
.09rrid.

.27164
. 176'59
.r.no7f.
.7:1601
.10469
.310*56
1767/
.03609
.21866
11914

1.33119

10.0x 101

7.03053

IOUHE LOU L ies

3 FACTOR

»
.31437
. 11206
A9£3f.1
.15/34
. 1 *>H94
-.<"*-02r
27393
00732
ra&3s6
.07706
23612
.00463
.11016
.16462

1.31492
1H."..70?2

7.73402

AIKfIHD G

4 FAr.TOR

.13615
.18140
. 10605
*l26V.
.07129
Anr2'2
.29637
. 14039
17410
.17"906
.0-".3:i4
.04330
.34.153
.50600
.61739
.337154

1.15735

W..344'M

6.00794

5 FACTOr<

.119260
-.05946
.04i>99
.61630
N
18927
.340 77
27143
17675
.?f.538
.15652
.239J6
.10337
16219
.06331
.13*:-65
-.01750

1.13216
15.9091*>

6.65976



-*m- TESIS DOCTOnAL PE JESUS CAKTOH 'e*

— - POSICIONANIENIO DE F.KCMILNinr.

ci r<iiziij t» onAVttit'ii nr i oh

i? PIMiHns r'f orr.fi.. Aciiinrli

soDRc LCF. r iirs rACTORIAI rc r.iRAiion

e ee- pnriiciONATriic.NTO

fl.

OUBSE.

rnriico 1 taciiif<

SEGVENCS SEAUN TIPO & eniuDios = ««

[DEREe] (@]

C.C, SOCIALES
c.n. nociALFs
EIPKEJARIALES
E1IPREUARIA ES
irroRNATICA

ihtx%yrncs
CfFNCIAS (ns.

IIfOS SUftOIDOS IOR LA

UN
no
TIPO NUnEftO TR
Cll

70
1
67
1
az
3R
49
59

90
13?
5ii
12i»

ficH . D497
i -.07::»2
rcL -.Nn%;c
1fii ~K'n.i,
EfS 1< 1S
irir . 1647«
iN, .0094
riF -.17V9

I IPOLOGIfl ¢<»

TII .36249
TI? 44349
TI3 -.979"4
T4 -J75 1

Y TIPOG I N Il

Lo / 91
IUIl rtCUI (ACIORIfIL PEI<SDMAL«CCCPIO

‘ircnrnTor. y tipos ch cl LM Ar.iii ihctorial

? rACTCK

-.00915
-.44600
- . 1re64
7771
1161199
.05590
.18010
-.027H

-.24227

.60749
-.46543
-.27646

3 _FACTCR
EERGEEEEE

,19940
16761
-.?27n53
.26580
.IBOI?

. 1572727
-.?4545

.04193
.33793
-.09511
-.03301

Iﬁlgﬁgﬁ?E

-.0890J
-.71123
.00546
- .07
.?244%4
.1:'310
.08063
-.130?77?

.10814
.31152
-.61037
-.09000

5 mfTOK

11043
-.16943
-.10360
-.00700

,7r.aio

* 14775
-.139?73
-,34036

-.69673
.39299
71794
43505



Anexo n° 8.8

TABLA DE FRECUENCIAS ESCALA DE MANDO



TABLA DB PRBCUENCIAS

TOTAL
TIPOLQCTA
1 98
2 132
3 50
4 120
ECTVDIO?
Derecho 70
Sociales 11
C .Informac. 67
Econ.Deusto 21
Econ.Sarrik 84
Inform™tica 38
Ingenieros 49
Ciencias 58

ANO TERMINO ESTUDIOS

1989 53
1990 344

CENTRO CURSO BACHILLER

Colegio 214
Inst. Public. 184

AREA DONDE TRABAJA

No trabajan 202
Produccl6n 7
Estudios 21
M K 22
Administra. 29
Inform™tica 41
Social 5
Otros 71

Total trabajan 196

Anexo

N* 8

OUIEREN
MANDO

265(66,

61
113
19
72

52

40
20
63
17
38

35
230

145
120

131
14
17
22
21
53

134

25%)

(62.2)
(85,6)
38 )
@0 )

(74,3)
72,7)
(9.7
(95.2)
@ )
44,7
(77,5)
(46,5)

66 )
(66,9)

(67,8)
(65.2)

(64,8)

(75,9)
(1.2

(74,6)
(68,4)

DUDAN
AL MANDO
79(19,75%)

23
13
12
31

13

15

15
16

14

40
39

oA

11

38

(23,5)
(9.8
@ )
(25.8)

(18,6)

(20.3)

(17.2)
(29.3)

(15.5)
19,4

- BSCALA DE MANDO (N « 400)
(entre paré6ntesis figuran % en sentido horizontal)

14

19
17

NN O

N~Noo

Ro

29

wnNO

~NDNOoOON

24

RECHAZAN
BL MANDO
56 (14%)

(14,3)
(4.5
@8 )
14.2)

(7,1)
(18,2)
(17.9)

(7.1)
(13.2)
(14.3)
(29.3)

ar )
(12.8)

(13.5)
(13.6)

(14,9

(€ 6,9)
(19,5)

(9,9
12,2)



TABLA DB FRECUENCIAS

Anexo N* 8 (Continuaci6n)
- ESCALA DB MANDO (N

= 400)

(entre paréntesis figuran % en sentido horizontal)

RELICICN

Catolic.p
Catolic.n
Agnéstico
Ateos
Otros

TOTAL

ract. 113
0 prac 175
s 61
28

18

OUIEREN
MANDO
265(66, 25%)

67
124
43
19
9

PROFESION CABEZA DE FAMIILIA

Técnic.superiores 75
Tecnic.medios 46
Personal directivo 29
Jefes Administ 21
Comerc-Vendedor 14
Auxiliar Administ 40
Otros servicios :
Agricultor -
Siderometalurg 22
Forja 9
Mec”™nico 11
Electricista .
Fontanero :
Albanil 16
Conductor 17
Otros industrial 32

PERSONAS

Mando de
Mando de
Mando m~s
No tengo
no trabaj

NACIDO EN

Bilbao
Vizcaya
C.A.Vasca
Resto

A LAS OUE MANDA

l1ab 31

6 a 10 5

de 10 8
mando o

o 356

270

96

2

32

50
34
20
15

28

27
228

182
63

19

(59.3)
(70.9)
(70.5)

(66.7)
(73.9)

o )

®4 )

(67.4)
(65.6)

DUDAN
AL MANDO
79(19, 75%)

29
30
13

Towwho O

CNWwW

AN

77

54
17

(25,7)
(17.1)
(21.3)

(20 )
as

@ )

(21.6)

(20 )
Q7.7

RECHAZAN
BL MANDO
56 (14%)
17 (5. )
20 (11.4)
5 ( 8.2)
6
5
10 (13.3)
5 (10.9)
5
3
1
4 (10 )
6
2
1
1
3
2
3
49 (13.8)
33 (12.2)
15 (15.6)
1
5



Anexo N 8 (Continuaci6n)
TABLA DB FRECUENCIAS - ESCALA DE MANDO (N » 400}
(entre par”ntesis figuran % en sentido horizontal)

OUIEREN DUDAN RECHAZAN
MANDO AL MANDO BL MANDO
TOTAL 265(66,25%) 79(19,75%) 56(14%)
EDAD
<23
23-25 10 7 2 1
25-28 262 167 (63,7) 58 (22,1) 36 (13,7)
29-31 106 80 (75,5) 14 (13,2) 11 (10,4)
32-34 10 5 1 4
35-37 12 6 4 2
>37 : : : ,
PARTIDO POLTT 1CC
En blanco/No cont 205 128 (62.4) 47 (32 ) 30 (14,6)
PNV 77 55 (71,4) 15 (19,5) 7 (9 )
PSOE 11 9 2 :
EA 17 11 2 4
PP 13 9 2 2
EE 45 29 (64,4) 8 (17,8) 8 (17,8)
HB 20 14 4 2
Otros 12 8 2 2

LUGAR OCUPADO ENTRE LOS HERMANOS

Hijo solo 22 14 7 1

1» 132 82 (62 ) 27 (20,4) 22 (16,6)
2» 138 99 (71,7) 25 (18 ) 13 (9 )
30 54 33 (61,6) 10 (18,5) 11 (20,4)
4® 0 mé6s 54 37 (68,5) 10 (18,5) 7 (13 )

TIEMPO TRABAJANDO

Sin trabajo 200 127 (63,5) 41 (20,5) 30 (15 )
<6 meses 53 37 (69,8) 16 (30,2) -

6 a 12 meses 67 45 (67,2) 12 (17,9) 10 (14,9
1 a 2 afos a7 34 (72,3) 8 (17 ) 5 (10,6)

>2 afios 33 22 (66,6) 2 (6,1 9 (27.3)



TABLA DE FRECUENCIAS

Anexo N*“ 8 (Continuaci6n)
- ESCALA DE HANDO (N = 400)
(entre par”ncesis Tfiguran % en sentido horizontal)

TOTAL

ANOS EN HACER LA CARRERA

v NOo Ol

7
VIVE CON LOS PADRES

Si
No

SEXO

Hombre
Mujer

ESTADO CIVIL

Soltero
Casado

213
107
42
37

369
31

210
190

378
20

OUIEREN

HANDO

135
74
27
29

247
18

152
113

254
11

265(66 ,25%)

(63.4)
(69.2)
(64.3)

(72,4)
(9.4

67.2)

DUDAN

AL

45
21
10

69
10

29
50

MANDO
79(19,75%)

(21,1)
(19,6)
(23.8)

(13,8)
(26.3)

@ )

EL

33
11

27
27

RECHAZAN
MANDO
56 (14%)

(15.5)
(10,3)
( 9.5)

(12,9)
(14.2)

(13,8)



Anexo n® 8.9

TABLA DE MEDIAS ESCALA DE VALORES DE ROKEACH



== TESIS. DOCTORAL Hf JESUS CARION «=-»
------ ANTFILISIS FACTDRIAL DE LOS VALORES

VARIABLE
savaKBas

VALIENTE
TOLERANTE
SERVICIAL
RESPONSABLH
OBFDIENTE

10GICO

LIrtPIO

JHTtrt-ECTUAL
INDEPENDIENTE
IMABINATIVG
MONRAPO

EPUCADO
CDMPETENTE
CARir.nso

CfIPAZ DE PERrONAR
AUTOCNNTROLAriO
ALEGRE

AriDICIOSO

VIDA EXCITANTE
VIDA CONFORTrAPtL.E
SEGURIDAD NACIONAU
SEGIIRIDAD rAHtlL.IAR
SENTIRSE REALIZADO
SALVACInM
RECONOCIMIENTO SOCIrt
PLACER

MUNDO DE PAZ
HUNDO DE BELLEZA
MADUREZ

LIBERTAD

ISUALDAO
FELICIDAD
AUTOfIESPETO
ARMONIA INTERNA
AMOR VERDADERO
AMISTfID VERPADERTi

COOIGO
SHasas

XI

X3
X4

X6
X7
X0
X9
X10
X11
X12
X13
X14
XI5
X16
X17
Xia

Y2
Y3
T4
Y5
Y6
Y7
YO
Y9
Y10

Y12
Y13
Y14
Y15
YU

Y17
YIB

JULIO 7/ 91

INSrhUtIEhIALES Y TERMINALES CONJUNTAMENTe

MeniA
r'sum.tf

9.1910
9.5553
11.4749

5

14 A#6*i
9.17844
11.B49?

m 7.n*>93
8 .5rt50
a.4"9B
*:. VABH
9.1

11 .r3H7
9.7060
9.7211

11.640;

11.4045

10.663n

14 .74:i7
9.7211
7.3794

14.5201

12.A2i'6

10.0719
B.8367

13.4322
0.4049
5.4749
7 670-1
6.1.107
7.0101
7,7060
7.4070

DES. STANDARD
EsaasBvssvHaK

4.5585
5.2259
5.1553
4.2597
4.0644
4.9343
4.3433
4.7919
5.4314
.3692
.5759
.3017
.4502
.0230
.6576

AhODMDPMPODDADD

CASOS

398
398
390
39H
390
39H
398
39H
396
39D
39H
391!
390
39H
398
398
398
398
398
398
398
390
398
398
390
390
398
398
39H
398
398
390
398
398
398
390



Anexo n® 8.10

TABLA DE TOTALES "TRADE-OFF"



"Tti-e'

aRAIEATN ACHNIcA VAL SR 1o mu

ety STRCSS FINAL EN 4.7M ...
VAKIABLE 1 1 TIPO DE PKTI31U *=<J HrilDILIDAP»
CON nANDO SIN MANIKL
.333 -.333
VANIA&LE 2 1 ADAI'TACInN rnrHi ee=M frnim iDnn»
COMPLETt 100 MA3-MCNnS 50 NADA At-APl 0
.B7fc 134 1,031
VARIADLE 3 » nrTRiniKMtIM A.4) eeestNf.iniLiHAIi»
i.soo.ooM PT -j.300.000 rT :>.500,00u fi 4,500.uini 11
-2.577 -.65i> 1.177: s.or.-!;
WAnAM. T A 2roiiMl Mtunudofied
ALTAS MCDIA3 DAJAS
1.533 134 - 1.&67
VAHIADILE 5 1 DES. DEL PUESICI eeel! fc.;iiiii inAii»
INVESTIGAC. GESTION-
-.009 .000
VARIADILE 6 » TAMAf-.0 EHCRCJ.it «+»SINJIDtLIDAD-

INST. PUDLIC B. E. PIIPLIC G, C, PRIVrtD ErtPrvESft M I'l H L'If.AA LMPS PROFES. LIHH
.075

-.025

.051 1?27 <111 2V,

4,a3

4N



Anexo n® 8.11

TABLA DE "OPCION MANDO™ "TRADE-OFF"



iiar. m

INDIVIDUO | O rif-0 ..o OuUiCfteN MANOO

CONRELACION CftNOCNICA : ALFA»«2- -
eeeee STRHSS FINAL | EM K ) - -.no .
VARIABIC 1 1 TIPn UE PtIEUIO eeeS7NS 11.11.1DfID« | VKI
CON tIANDO CIN lAMNti
519 -519
VARIABt.E 2 : AOfIrrfICION HKUI e»<iENjjniLiriflLi- 1.7/
i:OMPI.ErO tOO MAS-riENOb 50 NHDA fIDAPT 0
.B04
VARIADLE 3 : RErHIBUCION Ano -+’ YjCi4Sinn.iDAn=* 4 .0i
1 .roo.000 PT 2.500.000 PT 3.500.000 f'l 4.5«1(1.000 ft
-2.600 -.737 1.t4 3 2.20?
VARIfIDLE 4 : POOID. PRUnucinN «eeSLtralDILIDAD- 2.VI
ALTAS HEOIAS DAJAS
1.402 .107 1.5¢->V
VFtHIADLE 5 : DEH. DEl, PIitiSTO «««CENSIDJLIDfID- ,15
IN\>ESTIGAC. GESTION
-.077 077
VARIfiDLE 6 : TA'tA.:0 KMTKrSfl ..ertMsSIDIL IDAti= .28

INST. PUBLIC R. E. PUBLIC G. C. »RIV«D tMPKKSA MKIU rrC'llErifl EMPS PROFES.

-.0r? .«eofj .L'59 .06"J -.UuJ2

LI(*h



iNOtVIDUO
CORRELACION

(a TIPO >
rANOCNICA

t ALFA»* 1.

SIRKss riNAL (N a )

VAHIAiat.E I 1 TIHI 1« PtJESIO
CON riANt>a SIN nArri'ij
.202 -.202

VAHIAEKT 2
conPLETo
971

t AUAIIINOION PtIUST
100 MAS- ntNij;;

Avnr -t. 110

VAQIABLE 1 1 HEIHIDuCItW4 A.;0

1.500.000

-2.539 - 437,

VAKIAPLE 4 1 PUL>IB. PKIIM™"KIN
fALTAS MCDIAS AAJV
I.LA9B .7 | H&4

VARIAUE 3 t nEt; ria, riit::io
INVCSTIP.AC. GCSTIDN

.062 .Ot*

VARIrtfitE 6 | nvvvio iiif>trfjA
iNsr. PublLic >, i. Ptiw ir g. »
.or; 174 .202

A47"4_ W FA-«

Liiu'.'au

DUCAN AL MA”™OO
Luivo.
“._.

nj":

ceeml Hizl liIL [I'A Ti-

ee |t id4lj 1<IL | DAD"

r>o0 nai*a Ai>Af-i o

.*«.£» NUIDII IDAIi- 4.286

PT 2.500.0<>0 PT 3.?.i>0.0«'» PT 4.5<>0.0i<.i | r

l.vr:i
. e=1INILIUIL ItlIAn»
eeemmeit*n iiaii»
ee <l itsiniLiD An»
i,«n»t-i>M ni.i'i ric»jti. A Imis
-.OH l?

.Jo

3.6

12

.sla

i'hofes.

-.172

liuk



rQRAB AN ‘inONTCA €A1 iA2p Zﬁflﬂ/“,?&.ﬁ'ma”cml

| f coee

socee ST»IE«S KTNrtL ( PN i > -r

VARIAPILE It TIPIl rc PItiity
coN nru4in) 0iN daniio
-.CN17 .or»7

VARIADIF 2 t ADAHTACION PUt«T
COMPLETO 100 HAS neNO02 5rt NAHA AImUT d
1.117 .214 -1.3:10

VARJ|ADt.E 3 | KEriRiruJCIOfl AnO
1.500.000 PT ?.5Ci0.00n PT 3.500.0<MI-T 4.MXi.Oi.it

-2.229 -.403 1.ntlU 1.674
VARIADLE 4 t par<ih. rRonociON

ALTAS riEDIAS I<AJAS

1.823 7?44 -2.066

VARIABLE n « OPfi. I»H PlIri STO
INVeSTIGAC. RESTION
.258 -.2"0

VAINAtd.E 6 | IAM.;.0 LttrUtItiA

IN3T. PIJttLIC U. F.FIIBIIC G. E.rRiVAD FflPfvl Sn ntl'l
114

151 Vo7

“etNEIM AT M

“ #BnM na» r43

e+« iFMSinil. IDAD» 3.05

M

e d-CNSIAILINYY A2

eee :iridJIDILtU,1h» .36

T IUir.'fA
-.194

enPS PROTrFS. linF(
-.209



Anexo n°© 8.12

TABLA DE TIPOLOGIAS "TRADE-OFF"



INoIviDuo t o T1Ia ) |
CORRELAfION CANOCNICA t ALrA»»;» .5in-j ALlrt-  Mte
ee=== STRenS FINAL ( EN X » «  5.07  t..i.

VARIACUC 1 | riro pr ri»LJiio e HTBIBILDY- B
CON HANDO SIN MALDO

ot'r? -.229
VANIABLE 2 | ADrUMfL KIN nit:sT e « (i'nmi in<.n- i.77
COtIPtETO 100 MAS-MENOS 30 NADA Al'rtl>t 0

»e0 150 -."*hb
VARIABLE 3 | KETRIDIICION AfiO ool MYl HILIDrtt*» 4.f14
I.5A0.000 PT 2.MXI.OOO tT 3.000.00H t |-T
-2.7«il. -.<>15 1.170 2.U10
VARIABI.t. 4 | POSIP. I>t<UMOuin<I *».;;CN;ilulLiDfllt« 3.00
ALTAS MEDIAS DAJAS

1.427 .151 -1.570
VARIADLE 5 | UUS. DCL PUESTO sesM tISIHILIDAD* .0?
INVFSTIinAC. GESTION

-.008 .008
VARI.'MILe 6 | tAMAr-0 FMVRG5A ¢.+,ILNStH11 IDAD= .n*.

INST. PUDLIC G. E.PUDLIC G. _* .IRIVAD CMrt"CG."i H! I>[ rrOilCr'.i  tKFS PROrH/S/.\LIW(

-.0b A1 N 1074 .OH .r9 .

mS






iNDIViiHJt) <0 iinj ) ....... a
CORRELACION CANOCNICA t 3% AL
- STRt-Sn FINAI < FN « ) e 4.15  .....
VARIABLT; t i TIPO DE PL)tITQ
C(IN MANPO SIN MANPO
.OAa -.cw-n
VrtRIfIfLi; 2 t ADAPIACIDN POINST
COnNnPtETI) 100 MAS-MENO5 'sO NAPA APAr ( 4
t.2W 2ni -i.4vn
VARIABLE 3 t RKIRIBIICION Ar.U
1.500.U0H PT 2.5rH»,00«i PT 3.*MO.tiX> f1 H.simiimmi 1
*2.0'J0 -.417 1.113 i.n-i;
VAHIAPLE 4 1 POSIB. iKonoi:lor®
ALTAS MEOIfiS (liilA'S
1.0V9 L4 r.idi
VARIADLE 5 « HrS. PLI rL.T.IO
iw.tSTinAC. r.cr.TiON
’n .?9;

X IAtivai trirriic.-»
E. PtH'Lic 0. f.
.20:0 .0:-.!

V.v<iAw E t
HET. pum-ic ii.
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i-ruvM " Krirr rr/.
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e >:feN;ill<ll Ilirti'r 2,7t.
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1
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Al i 1 1! viiii.-.-! inl-:-; n<OFEG.
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INDtVIINJO ( 0 TIPO | e 4 )
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VAKIAbLF 1t UHO IKi FIIFUMI
CON siN nrNU
.367 -Mi7
VAItRaal.r. 7t ADARWCIUN rtiHF cec iLNSIHIIL AN 1.nr
cnmETO 100 nASneNOS so 1jam >
.na? -v()3
VAHIABtE J J RETRU'UCI)N A.10
| .500.00»" PT 2.VX>«>00 PT T I
-2,fe?t - 776 Vil r.ri‘ii
Vi tAdi(.c 4 t ro2iD. fi.nmtrinN SrNcLi<tl IDAI- 2.UV
Ai IAr. nEPIAG ri. iv.
1.396 .0VV 1
VANtAOLE 5 | r>'S. DEL KIl-:ilu ol riMItILIDAH* .10
INVESTIDAC. CEGTIfiN
.051 -.051
VAftIADtE 6 t rAnAiU EnpftCUA «sHrriSIDILIDAD» .50

INST. PIJhLIC

.057

G. E.rmDI IC (i. I; .fKIVAD EnPKESA rt!HI
.097 2?7 11«

IK.'HCr.A CnPS PROFES. I.IHR
-.117



Anexo n® 8.13

TABLA DE ESTUDIOS "TRADE-OFF™"



CORfiDJ«: IQN rAhOCNICA | ALFfi.»"- 46-'T, nt FA- .<-In.
cocem GTRCSS FINAL « faM Tt ) - 4.

VARIADLE I t riPO Ot PUESTO eees'k i, <11 I1.Uu .un
CON HANOO SIN HANCia
.398 -.390
VARIAOLE 2 t AOAfTAC.IOri F1JFST MSIHJ) ItiAn». 1'.1.']
COm.ETO 100 MAS-hENOS 50 NADA AHAPI 0
.96h .199 -1.165
VARIABIE 3 t RETRIBUCInN Ar.O ¢+ +SFMi*"l bU.IDAb-> 4.4S
1.900.000 PT 2.300.000 PT 3.5«.»0.000 f'T 4 .O<Ki 11
-2.549 -.557 1.210 i .DV6
VARIARLE 4 > POSIB. PKONnOTim e e A MISIt(l | HA« 1.1t)
ALTAS MEDIAS NALAL
1.51B 144 -lLAo::
VARIADLE 5 1 DIiS. DElI Pt f.In e elirii.UilLIUAUAN. ,7U
INVLOTIUAC. GESTION
-.351 .351
VARIADU: 6 1 TArtAiJU tHHil'HA *e o' JtriSII'IL A Ii* .49

INST. PUOLIC G. E. PUCLIC O. E, PhIVAti EfHKtSA nCLH nCUU H ErtPS rftOFCS. LIl
-.022 -.074 147 Jar! .2?j2
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INOIVIDOO ( O TIPO ) oo, 2 SOCIOLO&IA
» ALFA*»2- .3736 ,AIFA- .6117?

»s*»ee STPESS FINAL | EN X ) - 9.08 ...

|
VARIABLE 1 : TIPO DE PUCSTa +««SENSIBILIDAD- .59
CON NANDO SIN nANDO

..296 -.296
VARIASLE 2 t ADfIPTACIDN PUE3T ««eSENStBILIDAD- 1.78
conPLETO 100 nAS-neN03 50 nada adapt O

, 732 311 -1.04-»
VARIABLE 3 | RETRIBUCION AfiO «s«SENSIBILIDAD- 1.58
1.500.000 PT 2.500.000 PT 3.500.000 PT 4.500.0<”0 TT

-.969 -.098 451 ,615
VARIABLE 4 1 POSIB. PRUNOCION «eeSENSIDILItDAD» 5.62
ALTAS nEDIAS DAJAS

2.577 464 -3.041
VARIABLE 5 | DES. DEL PUESTO ««eSENSIBILIDANn- .30
INVESTIOAC. GESTION

-.152 152
VARIABLE 6 i TAnAT.0 EnPRESA «eeSENSIBtLIDAD - .62

IN8T. PUBLIC 3. E. PUDLIC G. E. FRIVAD EnPRESA nEtH PEOUEKA EHPS PROFES. LIBR
.363 -.036 .=04 -.336 -.357 .262
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VARIABLC 1 1 TIPO OC PUESTO eeeil£1JSIDILIDAD «
CON HANDO SIN HANOU
349 -.349
VARIABLE 2 | AOAPTACION PUEST e esiilkNSIbILIDAU*
COMPLETO 100 MA8-MENOS 50 NADA ADAPT 0
1.021 .196 -1.217
VARIABLE 3 | RETRIBUCION Ar.0 *«*RCNSIOILIOAD-
1.500.000 PT 2.300.000 PT 3.500.000 PT PT
-2.390 -.587 912 2.065
VARIABLE 4 t POKIB. PROnOCION ee«SeNSIDILIDAD-
ALTAS HEDIAS DAJAS
I.5ai 222 -1.B03
VARIABLE 5 | DES. DEL PUESTO e et ENSIBILIDAU>
INVESTIOAC. GESTION
027 -.027
VARIABI.C 6 | TAHAiaJ EMPRESA me +mnGMSIDILIDAU-

INST. PUBLIC 0. E.PUBLIC B. E.PRIVAD EMPRESA MFIliJ FCOIIESA EMPS PftOFES. LIBR

.138 .256 171 =11 -.311

.70

2.24

4.45

3.3B

.05

.57

-.137
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BTRESS FINAL <EN X » m
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-.169

conptCTO 100 MAS-neNos so nada adapt o

\ -,231 .044 -.276
* VAftIABIE 3 1 RETRIBUCION ARn ===SENSIDILIDAD- 6.05
' .S00.000 PT 2.500.000 PT 3.r.00.COO PT 4.50il.00f fT
f_; 5-3.148 -.633 877 2.702
F . VARIABLE 4 | P0O3IB. PROHOCION «<+<=SENSIDILIDAN- .67
S > ALTAS8 neOlAS BAJAS
mj- v = -.309
U VARIABLE S 1 DES. DEL PUESTO + »SIENSIB1LIDAD» .32
INVC8TIOAC. OESTION
-.162 162
VARIABLE 6 1 TAMATrf] EMPRESA » »SENSIBILIDAD- .17

INST. PUBLIC 0. E. PUBLIC G. E. PRIVAD EhPRESA Mtrn PtDIJtr~A EHPS PROTES.

-.087 -.063 .084 .0117 ,01>t

I.ItR
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STRE88 FINAL ( EN « t - 3.5B eFexn»

VARIABLE 1 1 TIFt) DE PUESTO e ««["ENSIDILIDAD- 1.2b
CON HANOO SIN MANDO

.628 - .&?e
VARIABLE 2 t AOAPTACION PUEST «eeS|iINSIbIiLIDAD' l.aO
CanPLETO 100 MAS-riENOS 50 NAOA ADAPT 0

.837 .125 -.9A3
VARIABLE 3 t RETRIBUCION A«O «eeSENSIBILIDAD- 3.92
1.500.000 PT 2.500.000 PT 3.300.000 PT 4.51)0.00«i PT
-2.278 - 47 1.112 1.642
VARIADtL.E 4 t POSIB. PROtIOCInN ¢« +SENSIGILIDAD- 3.9b
ALTAS fIEOIAS HA IAS

1.938 .0B6 “2.02S
VARIABLE S i DES. DEL PIifBTn eeeHF NStBILIDAD- 42
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