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El trabajo en prisión no es un cometido fácil. La sociedad encomienda 

a las personas que trabajan en las cárceles una misión casi imposible: que 

mantengan encerrados y alejados de ella a quienes han cometido delitos y 

que los devuelvan rehabilitados. Estos trabajadores llevan a cabo su fundón 

con gran escasez de medios físicos y humanos y con la conciencia de estar 

trabajando con personas que la sociedad exterior desprecia (generalmente, 

individuos que tienen problemas con las drogas, con nivel cultural bajo y un 

entorno sociofamiiiar desestructurado), que, asimismo y lógicamente, están 

ahi a la fuerza. Los trabajadores del Pais Vasco, además, se encuentran 

con la amenaza añadida del terrorismo.

En este contexto dificil y hostil, de gran interés desde el punto de vista 

humano y social, la psicología social y organizacional tiene mucho que decir 

y aportar. En este ámbito, el estudio de las actitudes de las personas que 

trabajan en las cárceles, y de los factores que las causan, es un importante 

aspecto al que, precisamente, nos dedicamos en esta tesis.

El conocimiento de las actitudes del personal penitenciario es 

relevante por diversas razones. En general, las actitudes que cualquier 

persona, sea cual sea su trabajo, tiene hacia su empleo y hacia las demás 

personas con las que trabaja condicionan su conducta en la organización, 

sus relaciones interpersonales en ella y su vivencia del trabajo. La conducta 

y las relaciones de los trabajadores en la organización determinan la eficacia 

y la eficiencia de ésta. Además, puesto que el trabajo es una parte muy 

significativa en la vida de las personas, la vivencia que el individuo tenga de 

él está muy relacionada con su bienestar fisico y psicológico; el cual, a su 

vez. repercute en su comportamiento en la organización. Por todo ello, el 

estudio de las actitudes en el trabajo (la implicación en el trabajo, el 

compromiso con la organización, la alienación, la satisfacción, etc.) ha 

suscitado gran interés a lo largo de la historia de la psicología industrial y 

organizacional.

No obstante, el estudio de las actitudes del colectivo de trabajadores 

de prisiones presenta, además, varios alicientes añadidos:



a) Es necesario realizar un estudio serio, sistemático y científico de las 

características y de las actitudes del colectivo de funcionarios de 

prisiones que aporte datos objetivos sobre ellos y que sirva para 

mostrar a la sociedad la realidad de este qrupo de trabajadores. La 

necesidad de este conocimiento radica en que la profesión de 

trabajador de prisiones es poco conocida, está mal valorada por la 

colectividad y puede llevar consigo cierta estigmatización. ya que a 

menudo se considera que los funcionarios de prisiones son todos 

iguales y que presentan uniformemente actitudes y conductas 

negativas hada los presos.

b) El conocimiento de las actitudes dei funcionariado de prisiones y de 

los factores que las determinan es esencial para tratar de loqrar el 

objetivo de reeducación y reinserción social de las personas 

encarceladas.

Sin entrar a discutir la necesidad de introducir en los sistemas 

penales otras medidas de control social alternativas a la pena de 

prisión, las prisiones van a seguir existiendo durante muchos años, y 

en ellas va a continuar ingresando un gran número de personas. Por 

tanto, es preciso aplicar los conocimientos de las ciencias sociales y 

de la conducta para aumentar la humanización y normalización de las 

prisiones, para mejorar la calidad de vida de las personas internadas 

en ellas y para fomentar su promoción cultural, laboral y social, ya 

que son la base de su futura reinserción. En esta situación, el 

personal penitenciario, sea cual sea su puesto especifico dentro de la 

prisión (funcionario de vigilancia, de oficina, educador, psicólogo, 

administrador...), es el principal recurso con que se cuenta de cara a 

lograr esta mejora de las instituciones penitenciarias.

Asi. conociendo las actitudes del personal penitenciario y los 

factores que inciden en su desarrollo, se podrán introducir cambios en 

el ambiente penitenciario, de forma que se favorezcan las actitudes
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positivas y el trabajo conjunto e ilusionado de toda la organización en 

la consecución de la reinserción social de los reclusos.

De la misma manera, este conocimiento servirá para orientar la 

formación del personal penitenciario hacia una mejor realización de 

sus tareas y hacia un aprovechamiento de sus potencialidades, de 

forma que se dé un óptimo funcionamiento de la prisión, una 

influencia positiva sobre los reclusos y una mayor satisfacción en el 

trabajo.

c) Puesto que el entorno penitenciario ejerce un gran impacto negativo 

en los trabajadores de prisiones y provoca problemas concretos 

derivados de la actividad laboral (estrés, dificultades en las relaciones 

con compañeros, superiores y reclusos, falta de comunicación con la 

familia y el entorno social, escasa integración social en la comunidad, 

amenaza terrorista...), el entendimiento de las actitudes de estas 

personas es decisivo de cara a diseñar programas de intervención 

psicológica encaminados a afrontar tales dificultades y a mejorar, por 

tanto, su calidad de vida en el trabajo.

Conscientes de estos hechos, planteamos esta tests persiguiendo 

fundamentalmente tres objetivos:

1) Realizar una revisión bibliográfica completa, actualizada y crítica 

sobre las actitudes del personal de prisiones hacia el trabajo y hacia 

los reclusos, y sobre los factores que las determinan, con la 

pretensión de construir un modelo explicativo de estas actitudes.

2) Adaptar v/o crear los instrumentos de evaluación de las variables 

implicadas en esle modelo, de manera que puedan ser utilizados en 

la investigación sobre funcionarios de prisiones. Pretendemos asi 

llenar el vacío existente en materia de evaluación respecto a este 

colectivo, punto de partida necesario para la planificación, diseño e



implementación de programas de intervención en las instituciones 

penitenciarias.

3) Estudiar este modelo explicativo de las actitudes entre funcionarios 

de prisiones del País Vasco y de CatalunvaV

Hasta el momento actual, la mayoria de los autores que han 

investigado las actitudes, la motivación y el comportamiento en el trabajo, 

desde distintos marcos teóricos, han dado poca importancia a las 

diferencias individuales, fijándose más en los procesos básicos y en las 

variables situacionales. En general, las investigaciones coinciden en que I q s  

factores organizacionales o ambientales, es decir, los relacionados con la 

estructura y el proceso de la organización y con el rol de ia persona en ella 

(como, por ejemplo, la función, el nivel jerárquico, la antigüedad, la 

naturaleza del trabajo, el nivel de autonomia de que se dispone en él, etc.) 

tienen más peso en la determinación de las actitudes que otros factores 

sociodemográficos (edad, género, nivel de estudios...). Nosotros estamos de 

acuerdo con esta afirmación, pero pensamos que la mayor influencia de 

estas caracteristicas objetivas se lleva a cabo a través de la interacción 

persona-ambiente, es decir, a través de la percepción que la persona tiene 

de ellas y de las expectativas que se forma como consecuencia de esta 

percepción. Asi lo manifestamos en el modelo que proponemos y del que en 

esta Introducción adelantamos algunos aspectos.

Como veremos detalladamente más adelante, la institución 

penitenciaria es un entorno adverso, un "gueto" de la sociedad, en el que el 

personal tiene que trabajar con personas internadas contra su voluntad.

' Elegirnos el País Vasco y Catalunya para llevar a cabo nuestro estudio empírico porque son dos comunidades 
bastante distintas desde el punto de vista penilenciario (social y laboral), lo que aporta gran interés denlifico por 
su enfoque comparativo, altamente enriquecedor, y permite que ios resultados sean más fácilmente 
generalizables. Mientras que en el Pais Vasco hay gran proporción de personal de fuera de la comunidad, alia 
rotación de éste, siluación sodopolilfca hostil, amenaza terrorista, etc., en Catalunya se tienen competencias en 
materia penitenciaria desde hace más de diez años, la mayor parle de su personal es catalán, tiene poca 
rotación de personal, el ambiente soclopolitico es poco o nada hostil con este coteclivo y la amenaza terronsta 
es práclicamente inexistente. Al utilizar eslas dos muestras, además, podemos comparar los resulta<los de 
ambas comunidades y conocer el efecto de variables como la percepción de la peligrosidad externa o la 
inlegradón social, como veremos,
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Además, la prisión es una organización compleja (en cuanto que en ella se 

realiza un gran número de tareas distintas), muy formalizada (porque se 

aplica gran cantidad de reglas y procedimientos estandarizados), y muy 

jerárquica, burocrática y estructurada (ya que la toma de decisiones está 

centralizada principalmente en la dirección del establecimiento y los 

trabajadores apenas tienen posibilidades de conducirse en base a su propia 

iniciativa y decisión). La principal característica del ambiente penitenciario 

es, por tanto, el gran control institucional que se ejerce sobre los reclusos y 

sobre los funcionarios.

Puesto que la prisión permite poco control personal sobre los 

acontecimientos, puede ser considerada como un tipo de ambiente que 

genera expectativas negativas en la persona, haciéndole creer que apenas 

puede ejercer control. Sin embargo, el control es una necesidad 

fundamental para el ser humano, y la percepción de su falta afecta a las 

actitudes y a las conductas de forma negativa. Por esta razón, al construir el 

modelo explicativo de las actitudes del personal penitenciario hacia su 

trabajo y hacia los reclusos, junto con las caracteristicas organizacionales y 

sociodemográficas que nos parecen relevantes, consideramos también la 

percepción que los trabajadores tienen de distintas caracteristicas 

fundamentales de su trabajo, que están muy relacionadas con las 

posibilidades de ejercer control (la autonomía, la ambigüedad del rol. la 

peligrosidad, la autoridad, el apoyo). Asimismo, la principal novedad de 

nuestro modelo consiste en que estudia cómo las caracteristicas 

sociodemográficas, las organizacionales y las percepciones del trabajo 

influyen en las expectativas de controlar el ambiente laboral (que en 

adelante llamaremos expectativas de L.O.C.. o , simplemente, L.O.C.), que. 

a su vez. determina las actitudes hacia el trabajo y hacia los reclusos.

Por último, otro aspecto original del modelo que proponemos es la 

inclusión de la variable "integración social" como determinante de las 

actitudes. Dado que la falta de integración social parece un dato evidente 

entre los funcionarios del Pais Vasco y que. desde nuestro punto de vista, 

ello perjudica las actitudes positivas hacia el trabajo, la incluimos en el
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estudio. Consideramos que la integración social de los trabajadores de 

prisiones se puede predecir a partir de variables sociodemográficas y 

organizacionales, y que, a su vez. determina la percepción del trabajo y las 

actitudes hacia éste y hacia los reclusos.

En cuanto a la estructura de esta tesis, está organizada en dos 

grandes partes; la teórica y la empírica. En la primera parte recogemos el 

acercamiento teórico y la revisión de la bibliografía sobre las actitudes del 

personal penitenciario y sobre las variables que pensamos que las 

determinan. Esta parte está compuesta por cuatro secciones precedidas por 

una Contextualización.

La Contextualización tiene como objetivo situarnos con claridad en el 

mundo en el que se mueven los funcionarios de prisiones. Por ello, 

analizamos las características principales de las instituciones penitenciarias 

y del trabajo que se realiza en ellas.

En la sección primera estudiamos los aspectos teóricos generales 

sobre las actitudes (capitulo I) y las actitudes concretas que vamos a 

examinar en el personal penitenciario (capitulo II).

En las secciones segunda, tercera y cuarta pasamos a analizar las

variables que determinan estas actitudes y que componen el modelo que

proponemos para explicar las actitudes estudiadas. Más concretamente:

i) En la sección segunda profundizamos en las expectativas de L.O.C. 

(capitulo III y IV). puesto que creemos que tienen un papel esencial 

en la construcción de las actitudes analizadas. Sostenemos, 

asimismo, que el resto de variables pueden determinar las actitudes a 

través de la conformación de las expectativas de L.O.C.

ii) En la sección tercera (capitulo V) nos adentramos en el estudio de

las variables de percepción del trabajo que pensamos que permiten
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predecir las actitudes del personal penitenciario, tanto de forma 

directa como indirecta a través de su influencia en el L.O.C.

iii) En la sección cuarta (capítulo VI) estudiamos las variables 

organizacionales y sociodemográficas que determinan las actitudes 

del personal penitenciario directa y/o indirectamente a través de la 

formación de la integración social, de la percepción de las 

caracteristicas del trabajo y de las expectativas de L.O.C. Asimismo, 

profundizamos en la integración social, como variable relevante en la 

explicación de las actitudes hacia el trabajo, que puede ser predicha 

en función de variables sociodemográficas y organizacionales.

Tras la exposición de la revisión bibliográfica referente a las variables 

implicadas en el estudio, en la segunda parte de la tesis describimos el 

estudio empírico. El objetivo del estudio de campo es doble: construir, 

validar y fiabilizar los instrumentos de evaluación precisos para investigar las 

actitudes del personal penitenciario, y probar la validez del modelo 

propuesto que pretende explicarlas. Esta parte está compuesta por dos 

capítulos:

I) En el primero (capítulo Vil de la tesis) se explican el objetivo, las 

hipótesis, el diseño muestral y el procedimiento empleado en la 

realización del estudio empírico; asimismo se describen las variables 

implicadas, los instrumentos utilizados y los análisis estadísticos 

aplicados.

II) En el capítulo VIH presentamos y discutimos los resultados obtenidos.

Concluidas ambas partes, teórica y empírica, en el Epilogo 

resumimos los resultados más importantes obtenidos acerca de la 

explicación de las actitudes del personal penitenciario y extraemos nuestras 

conclusiones. A partir de ellas, hacemos una serie de sugerencias en vistas 

a la politica y organización penitenciaria en relación a los trabajadores y de 

cara a la investigación futura.
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Por último, incluimos el listado de referencias bibliográficas citadas a 

lo largo de la tesis y el anexo con el cuestionario empleado.

Para finalizar esta Introducción, sólo nos queda comentar algunos 

detalles sobre la exposición y su presentación. Con el objetivo de facilitar la 

lectura, al iniciar cada parte y sección recordaremos los objetivos y 

contenidos que en ella se tratan. Asimismo, al final de cada capítulo y 

sección de la parte teórica realizaremos un resumen de lo dicho e 

introduciremos el siguiente apartado.

En relación a las referencias bibliográficas que citamos en el texto, 

éstas aparecen con el año de publicación del articulo, libro o documento 

consultado, aunque el original sea de fecha anterior. Cuando el original es 

previo, se indica en la bibliografía, al final de la tesis. En algunas ocasiones, 

sin embargo, consideramos que puede ser de interés conocer el año del 

original sin necesidad de consultar la bibliografía, ello lo indicamos en una 

nota. Los autores con apellido español aparecen con un único apellido, 

excepto cuando normalmente a ese autor o autora se le conoce por los dos 

apellidos.

Respecto a la tipografía de las palabras, indicamos en cursiva 

vocablos en idiomas diferentes al castellano. Cuando queramos resaltar 

alguna palabra, variable, nombre de instrumento, etc. lo pondremos entre 

comillas; el subrayado lo utilizaremos para dar mayor claridad a las 

enumeraciones; por último, la negrita servirá para ver con mayor facilidad 

dónde aparecen resúmenes o conclusiones parciales.

Finalmente, tanto al hablar de personal penitenciario o de 

trabajadores de prisiones, como al hacerio de presos, nos referimos a 

hombres y a mujeres. Si no es asi, lo señalamos explícitamente. Aunque 

nos hubiera gustado evitar el lenguaje sexista, el hacerlo habría supuesto, 

debido a la estructura del castellano, una duplicación casi constante de las 

palabras que haría la lectura demasiado tediosa.



11

P R I M E R A  P A R T E

M A R C O  T E Ó R IC O  Y  
R E V IS IÓ N  

B IB L IO G R Á F IC A
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A lo largo de las siguientes páginas, en la primera parte de esta tesis, 

pretendemos profundizar en la investigación sobre las actitudes de los 

funcionarios de prisiones y sobre los factores que, directa o indirectamente, las 

detemiinan. Para ello haremos especial hincapié en ias expectativas de control 

personal (L.O.C.).

Esta primera parte teórica está compuesta por una Contextualización y 

cuatro secciones. La Contextualización nos va a servir para situarnos en el 

ámbito en el que se desarrolla este estudio, de manera que nos permita 

entender mejor la utilidad y el valor de esta investigación; en ella mostramos 

las principales caracteristicas del medio penitenciario y consideramos el lugar 

que el personal de prisiones ocupa en el mismo.

En la sección primera estudiamos los aspectos teóricos generales 

entorno a las actitudes (capítulo 1) y ciertas actitudes que analizamos en los 

funcionarios de prisiones (capítulo II). Estas últimas van a ser las variables 

dependientes de la investigación empírica.

En ta sección segunda profundizamos en las expectativas de L.O.C., ya 

que, desde nuestro punto de vista, juegan un papel fundamental en la 

formación de las actitudes del personal penitenciario. En esta sección 

(capítulos III y IV) explicamos aspectos generales, de predicción de conducta y 

de medida en torno a estas expectativas.

En ia sección tercera (capítulo V) estudiamos el papel de la percepción 

de las características del trabajo en la formación de las actitudes del personal 

penitenciario. Nos centramos en las cinco caracteristicas del trabajo que nos 

parecen más significativas: la autoridad para el control de los presos, la 

ambigüedad del rot, la autonomia, la peligrosidad y el apoyo social.

En la sección cuarta (capitulo VI) analizamos las variables 

organizacionales, las variables sociodemográficas y la integración social como 

determinantes de las actitudes de los funcionarios de prisiones.
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Con todas estas variables revisadas vamos a crear un modelo 

explicativo de las actitudes del personal penitenciario hacia su trabajo y hacia 

los reclusos, modelo que exponemos at final de esta primera parte y que 

ponemos a prueba en el estudio empírico que constituye la segunda parte de 

esta tesis.
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C o n t e x t u a l i z a c i ó n

L A  P R I S I Ó N  Y  E L  P E R S O N A L  

P E N I T E N C I A R I O
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La labor del personal penitenciario se desarrolla en una institución muy 

particular, que, además de un lugar de trabajo, es, fundamentalmente, una 

organización cerrada dedicada a que los reclusos cumplan sus penas 

privativas de libertad.

Acerca de la institución carcelaria se pueden estudiar aspectos muy 

diversos, de gran interés e importancia. Sin embargo, la mayor parte de la 

investigación sobre prisiones se ha centrado en la figura de la persona 

recluida. Hay muy pocos estudios sistemáticos y cuantitativos que hagan 

referencia al personal que trabaja en prisiones (Hawkins, 1976; Jacobs. 1983; 

Jacobs y Crotty, 1978; KIofas, 1984; Ross, 1981). Además, las escasas 

investigaciones realizadas versan mayoritariamente sobre trabajadores de 

vigilancia, y han sido elaboradas desde enfoques sociológicos o criminológicos. 

No obstante, la investigación desde la psicología de todo el colectivo de 

funcionarios de prisiones, y sobre los problemas y las actitudes de los 

diferentes grupos de trabajadores, es de gran relevancia, puesto que este 

colectivo constituye el principal recurso que tienen las administraciones 

penitenciarias para asegurar el buen funcionamiento de las cárceles y para 

lograr los objetivos para los que fueron creadas, máxime si tenemos en cuenta 

la siguiente afirmación de Johnson y Price (1981):

'L a s  p a s i o n e s  h o y  e n  d ia  d e b e n  a p r o v e c h a r  a l m á x im o  s u s  r e c u r s o s  h u m a n o s .
L o s  p r e s u p u e s to s ,  c n in ic a m e n te  e s c a s o s ,  s o n  p r o p e n s o s  a  s e r  m á s  e s c a s o s  e n
e l  fu tu ro "  (p. 3 6 1 ).

Con el fin de conocer el entramado de la prisión y el lugar del personal 

penitenciario en él, presentamos esta Contextualización. En ella, vamos a 

empezar profundizando en el análisis de la institución carcelaria como 

organización y lugar de trabajo de características particulares, en sus objetivos 

y en las estructuras que la forman, considerándola como un ambiente que 

tiene una determinada cultura y clima organizacíonal, en el que interactúan los 

presos y el personal. Posteriormente, nos centraremos en el personal de 

prisiones, en la importancia de su trabajo y en la necesidad de estudiarlo.
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La persona conocedora del mundo penitenciario probablemente podrá 

prescindir de leer esta Contextuailzación. Sin embargo, para los legos en este 

tipo de organizaciones, juzgamos que su lectura puede ser de gran utilidad.

1. L A  P R I S I Ó N  C O M O  O R G A N I Z A C I Ó N  Y  L U G A R  D E  

T R A B A J O

Cuando las personas, ya sea individualmente o reunidas en pequeños 

grupos, tratan de realizar tareas que rebasan sus posibilidades, se organizan 

para crear una unidad social (Weinert, 1985), formando clubes, empresas, 

sindicatos, partidos políticos, escuelas, oficinas, asociaciones, 

administraciones, comunidades religiosas, hospitales, prisiones, etc. Ello da 

lugar a que "ias organizaciones son hoy los ambientes más frecuentes de ¡os 
seres humanos en nuestra sociedad" (Peiró, 1986, p. 251).

El intento de definir operativamente el término "organización" tropieza 

con múltiples dificultades, puesto que se trata de un concepto complejo y plural 

que abarca formaciones muy heterogéneas y que ha sido estudiado desde 

diferentes perspectivas. Resulta dificil de conceptuar, a no ser que se haga en 

términos mínimos, es decir, destacando los escasos rasgos comunes que 

tienen estas formaciones (Peiró, 1990). March y Simón (1981) indicaron al 

respecto que.

"E s m á s  fác il y  s e g u r a m e n te  m á s  útil d a r  e je m p lo s  d e  o r g a n iz a c io n e s  fo r m a le s  
q u e  d e fín ir  e s t e  té n n in o . L a  ‘U n ite d  S ta t e s  S t e e l  C o rp o ra tio n ' e s  u n a  
o rg a n iza c ió n  fo rm a l; la  C m z  R o ja  ta m b ié n  to  e s ,  a s i  c o m o  la t ie n d a  d e  
u ltra m a rin o s  d e  la e s q u in a , o  e l  'N e w  Y o rk  S ta te  H ig h w a y  D e p a r tm e n t'.  E s ta  
ú ltim a  e s ,  d e s d e  lu e g o , p a r te  d e  u n a  o rg a n iza c ió n  m a y o r  - e t  'N e w  Y o rk  S ta te  
G o v e r n m e n t' " (p. 1).

Debemos distinguir entre organización social y organización formal. El 

primer concepto es más amplio y se refiere a la manera de organizar la 

conducta humana en la esfera social. Las organizaciones sociales se forman 

en la convivencia y surgen de forma cuasiespontánea. Como ejemplo de ellas
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podemos citar, entre otras, la familia, la estirpe, los estamentos, las clases 

sociales, la economía y el derecho (de Quijano, 1987). En cambio, las 

organizaciones formales son una forma de ordenación de la vida en sociedad, 

creadas intencionada y sistemáticamente para alcanzar unas metas y unos 

fines determinados de antemano, los cuales se consiguen mediante la 

coordinación de las actividades, el esfuerzo y el talento de los miembros 

pertenecientes a la organización. De Quijano (1987) afirma que las 

organizaciones formales son

" F o rm a c io n e s  s o c ia le s  c o m p le ja s  y  p lu ra le s , c o m p u e s ta s  p o r  in d iv id u o s  y  
g ru p o s , c o n  l ím ite s  r e la tiv a m e n te  fijo s  e  id e n tific a b te s , q u e  c o n s t i tu y e n  u n  
s i s te m a  d e  ro le s , c o o rd in a d o  m e d ia n te  u n  s i s te m a  d e  a u to r id a d  y  d e  
c o m u n ic a c ió n , y  a rticu la d o  p o r  u n  s i s te m a  d e  n o r m a s  y  v a lo r e s  q u e  in te g ra n  la s  
a c tiv id a d e s  d e  s u s  m ie m b r o s  e n  o r d e n  a  la  c o n s e c u c ió n  d e  f in e s  p r e v ia m e n te  
e s ta b le c id o s .  D e  d u ra c ió n  r e la tiv a m e n te  e s ta b le  y  c o n tin u a , s e  h a lla n  in m e r s a s  
e n  u n  m e d io  a m b ie n te  q u e  in ñ u y e  s o b r e  e lla s"  (p .8 3 ).

En este sentido, vamos a considerar la prisión como una organización laboral, 

en la que trabajan una serie de personas, con unos objetivos concretos.

Todas las organizaciones tienen una estructura y un proceso. La 

estructura, que representa sus propiedades y dimensiones perdurables (Del 

Cerro, 1991), hace referencia a todo lo relativo a relaciones, actividades, 

derechos y obligaciones que es preciso fijar mediante reglas y ordenanzas. Por 

lo tanto, ta estructura facilita la coordinación de las actividades y permite 

controlar las acciones de sus integrantes (Mintzberg,1979; Robbins, 1991). El 

proceso de una organización, por su parte, implica todo lo que se relaciona 

directamente con la gestión de los recursos humanos, es decir, la selección y 

evaluación del personal, los sistemas de recompensa y de promoción, etc. 

(Robbins, 1991). Tanto la estructura como el proceso dependen de la politica 

que se lleva en la organización y determinan las características objetivas de 

ella y cómo son percibidas por los empleados.

En suma, podemos decir que las organizaciones son formaciones 

sociales compuestas por individuos y por grupos de individuos encaminadas a
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la consecución de unos objetivos estableados mediante la realización de 

determinadas actividades. Para ello utilizan la diferenciación de funciones y la 

división del trabajo, y tienden a estar coordinadas y dirigidas racionalmente.

La prisión, junto a las caracteristicas propias de cualquier organización 

formal, tiene otras específicamente diferenciales, que vamos a ver en el 

siguiente punto.

2. L A  P R I S I Ó N  C O M O  I N S T I T U C I Ó N  U  

O R G A N I Z A C I Ó N  T O T A L

Para comprender la organización penitenciaria en toda su extensión 

vamos a analizar tanto su concepto, objetivos y cultura organizacional, como 

las características de su ambiente, que es un contexto significativo para sus 

miembros, y el clima social que en ella se vive.

2.1. C O N C E P T O ,  O B J E T I V O S  Y  C U L T U R A  

O R G A N I Z A C I O N A L  D E  L A  P R I S I Ó N

Las instituciones totales son un tipo concreto de organización formal que 

Goffman (1984) define como

“u n  lu g a r  d e  r e s id e n c ia  y  tra b a jo , d o n d e  u n  g ra n  n ú m e r o  d e  in d iv id u o s  e n  ig u a l  
s itu a c ió n , a is la d o s  d e  la s o c ie d a d  p o r  u n  p e r ío d o  a p re c ia b le  d e  tie m p o , 
c o m p a r te n  e n  s u  e n c ie r ro  u n a  ru tin a  d iaria  a d m in is tra d a  fo r m a lm e n te ’ (p . 13).

La tendencia totalizadora de estas instituciones está simbolizada por los 

obstáculos que dificultan la interacción social con el exterior, materializados en 

forma de puertas cerradas, muros altos, alambres de púas, rejas, acantilados, 

ríos o pantanos. Las prisiones son un ejemplo notorio de las organizaciones 

totales, pero conviene recordar que el mismo carácter tienen otras 

instituciones, como, por ejemplo, los hospitales psiquiátricos (Goffman. 1961a).
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Un aspecto destacable de las instituciones totales es que en ellas se da 

una escisión básica entre un gran grupo manejado, que en el caso de la prisión 

es el de los reclusos, y un pequeño grupo de personal supervisor (Rodríguez, 

1995). Las personas presas viven dentro de la institución y tienen contactos 

limitados con el mundo exterior. El personal empleado, generalmente, cumple 

su jornada de trabajo en el interior y suele estar socialmente integrado en el 

mundo exterior. En base a observaciones superficiales podria decirse que cada 

grupo tiende a representar al otro con rigidos estereotipos hostiles, dándose un 

gran distanciamiento social entre ellos (Goffman, 1984; Weinberg, 1942). Sin 

embargo, autores como Ben-David (1992), Ramirez (1984) o Wheeler (1961) 

muestran que, realmente, no hay tanto conflicto entre reclusos y personal, y 

que sus relaciones son mucho más agradables y complejas que lo que en un 

principio podria parecer.

Las prisiones, junto con las escuelas, las universidades, los hospitales y 

las iglesias, forman parte del tipo de organizaciones cuyo objetivo implica 

actuar de una manera determinada sobre un grupo de personas. En el caso 

de la prisión, las personas presas se encuentran internadas, ai menos 

transitoriamente, y su sometimiento a la acción de la organización es forzoso 

(de Quijano, 1987; Rodríguez, 1995). En este sentido es una institución 

coercitiva, en cuanto que la coerción es un medio siempre disponible para 

controlar a los reclusos. A su vez, las prisiones, los campos de trabajo y los de 

concentración pertenecen al tipo de institución total organizada para proteger a 

la comunidad de quienes se considera que constituyen un peligro para la 

misma. Este tipo de instituciones no tiene como finalidad inmediata el bienestar 

de las personas internadas en ellas (Goffman, 1961a, 1984).

Los objetivos concretos de nuestras prisiones se definen en la Ley 

Orgánica General Penitenciaria 1/1979, de 26 de septiembre (art. 1)̂ :

’ La referencia bibliográfica aparece como Legislación Penitenciaria,
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‘L a s  In s ti tu c io n e s  p e n ite n c ia r ia s  r e g u la d a s  e n  la  p r e s e n te  le y  t ie n e n  c o m o  fin 
p rim o rd ia l la r e e d u c a c ió n  y  la  re in se rc ió n  s o c ia l  d e  lo s  s e n t e n c ia d o s  a  p e n a s  y  
m e d id a s  p e n a le s  p r iv a tiv a s  d e  libertad , a s i  c o m o  la  r e te n c ió n  y  c u s to d ia  d e  
d e te n id o s , p r e s o s  y  p e n a d o s " .

En la Exposición de Motivos de este proyecto de Ley General Penitenciarla 

publicada en el Boletín Oficial de las Cortes, n® 148, de 15 de septiembre de 

1978, se hablaba del objetivo de esta ley en términos similares:

"La fin a lid a d  fu n d a m e n ta l  q u e  d o c tr in a  y  le g is la c ió n  a tr ib u y e n  e n  ¡a a c tu a lid a d  a  
la s  p e n a s  y  m e d id a s  d e  p r iv a c ió n  d e  lib e r ta d  e s  ta  p r e v e n c ió n  e s p e c ia l ,  
e n te n d id a  c o m o  la r e e d u c a c ió n  y  r e in s e m ió n  s o c ia l  d e  lo s  c o n d e n a d o s ,  s in  
p er ju ic io  d e  p r e s ta r  a te n c ió n  d e b id a  a  la s  f in a lid a d e s  d e  a d v e r te n c ia  e  
in tim id a c ió n  q u e  la  p r e v e n c ió n  g e n e r a l  d e m a n d a , y  a  la  p ro p o rc io n a lid a d  d e  la s  
p e n a s  c o n  la  g r a v e d a d  d e  lo s  d e li to s  c o m e t id o s  q u e  e l  s e n t id o  m á s  e le m e n ta l  
d e  ju s tic ia  r e q u ie r e ’

Desgraciadamente, las cosas no funcionan con la simplicidad que este 

razonamiento parece indicar, y no están demostrados los resultados y 

bondades en la consecución tanto de un objetivo (la reeducación y la 

resinserción) como del otro (la advertencia y la intimidación) (Redondo, 1989). 

De acuerdo con Garcia (1987b), pensamos que se pone en manos de las 

prisiones un fin demasiado ideal.

Las teorías de la prevención especial, a ia que se refiere la ley, se 

gubdividen en negativas y positivas. Las teorías de prevención especial 

negativa hacen hincapié en la función de neutralización del transgresor 

mediante su aislamiento y custodia en lugares separados. Las teorías de la 

prevención especial positiva resaltan la función del tratamiento de! condenado 

para su reeducación y readaptacíón a la normalidad de la vida social (Baratta, 

1984, 1986). Considerando que el transgresor es el destinatario principal de la 

pena de prisión, podemos hablar, así, de tres funciones u objetivos de la 

prisión: el retributivo o punitivo, el alejamiento de la sociedad libre y el 

tratamiento resocializador (Barrero, 1987; Monis, 1978). Cuando hablemos de 

las actitudes de los funcionarios de prisiones hacia los reclusos, examinaremos 

sus actitudes hacia estas tres funciones y el distanciamiento social que 

mantienen hacia los presos.
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Como acabamos de ver, los objetivos de la prisión están fijados por una 

autoridad situada fuera de ella, !a ley. Sólo una minoría dirigente de la cárcel 

tiene la posibilidad, al menos en cierta medida, de concretar estos objetivos 

haciendo más o menos énfasis en la custodia o en el tratamiento. No debemos 

olvidar que los fines que persiga la institución influyen considerablemente en la 

percepción que el personal tiene de los presos, en las relaciones de autoridad 

personal/reclusos y en los modelos de relaciones sociales y de liderazgo que 

emergen entre estos últimos (Street y cois., 1966).

No obstante, más importante que el origen de los objetivos de la prisión, 

es su aceptación por parte de sus miembros. Así, es necesario distinguir entre 

las metas de la organización y los objetivos personales de quienes la forman 

(Barnard, 1968). Esta diferencia de objetivos se ve claramente si comparamos 

los de los presos con los de la institución carcelaria. Pero, incluso refiriéndonos 

a los trabajadores, es necesario distinguir entre sus objetivos personales y los 

de la organización. Lógicamente, suele darse disparidad en cuanto al nivel de 

aceptación de estos últimos por parte de los distintos grupos que componen la 

organización. Mientras que los dirigentes suelen tener una opinión muy positiva 

de los objetivos, los grupos inferiores suelen sentirse más indiferentes o incluso 

hostiles frente a ellos (de Quijano, 1987). En cualquier caso, como indica Peiró 

(1992).

7 a  o rg a n iza c ió n  h a  d e  p ro c u ra r  q u e  lo s  f in e s  q u e  p e r s ig u e  s e a n  a s u m id o s  p o r  la  
to ta lid a d  d e  s u s  m ie m b r o s  y  q u e  é s t o s  a p o r te n  s u  e n e rg ía , s u s  h a b il id a d e s  y  
s u s  e s f u e r z o s  p a ra  s u  c o n s e c u c ió n "  (p. 144).

El éxito de las organizaciones en general, y el de la prisión en particular, 

depende, en gran medida, de la cultura de la misma, la cual está constituida 

por las creencias, los valores y las representaciones compartidas (Peiró, 1990) 

e influye e inspira el comportamiento de los miembros. Por esta razón, gran 

parte de las intervenciones en las organizaciones se dirigen a cambiar y 

transfomnar sus culturas, sus filosofías, y a preparar a sus directivos para que 

comprendan mejor los procesos de formación y cambio cultural, y adopten
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estrategias para favorecer dichos cambios en el sentido que resulte más 

adecuado para la consecución de los fines organizacionales.

Ahora bien, la forma de llevar a cabo este proceso varía dependiendo de 

la interpretación que se haga del concepto "cultura organizacional” (Peiró. 

1990). Rohner (1984), tras revisar diversas aproximaciones, la define como

"la to ta lid a d  d e  s ig n if ic a d o s  e q u iv a le n te s  y  c o m p le m e n ta r io s , a p r e n d id o s  y
m a n te n id o s  p o r  u n a  p o b la c ió n  h u m a n a  o  p o r  u n  s e g m e n to  id e n tific a b le  d e  la
p o b la c ió n  y  tr a n s m itid o s  d e  u n a  g e n e r a c ió n  a  la s ig u ie n te "  (pp . 1 1 9 -1 2 0 ) .

Las organizaciones, como las huellas dactilares, son siempre únicas; 

cada una tiene su propia historia, sus modelos de comunicación, sus sistemas 

y procedimientos, sus supuestos filosóficos, anécdotas y mitos, los cuales, en 

conjunto, los distinguen de otras (Robbins, 1991). Todos estos aspectos 

influyen en la conducta individual y grupa! de los trabajadores al crear el 

ambiente en el que el individuo realiza su trabajo y aportar algunas claves 

sobre cómo debe comportarse (Davis y Newstrom, 1989).

El hecho de que la cultura organizacional tenga propiedades comunes 

para todo el gmpo humano que fomna la organización no significa que no 

puedan existir subculturas dentro de ella. La mayor parte de las grandes 

organizaciones tienen una cultura general que recoge los aspectos comunes y 

muchas subculturas que reflejan los problemas, las situaciones o las 

experiencias comunes de los integrantes. Para que el concepto de subcultura 

sea útil, las normas subculturales tienen que desviarse en cierto grado de la 

cultura más amplia (KIofas, 1984). Además, la dirección y el objetivo que tenga 

la subcultura es importante porque puede servir para potenciar las 

interpretaciones y objetivos organizacionales, para minar a otros gnjpos o a la 

organización en su conjunto, o bien puede no representar ninguna orientación 

especifica.

Refiriéndonos al ámbito concreto de la prisión, la existencia de una 

subcultura de los presos está reconocida. Es más. desde el trabajo de
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Clemmer (1958)^, gran parte de la investigación sobre prisiones se ha centrado 

en las caracteristicas de esta subcultura, sus creencias, valores, sistema de 

roles, código de conducta (Caballero, 1982), lenguaje (De San Eustaquio,

1987), etc. (para una revisión crítica de la literatura al respecto, ver Hawkins, 

1976 y/o Thomas y Petersen. 1977). Sin embargo, la subcultura de los 

reclusos podría no ser la única importante dentro de la prisión. Entre los 

trabajadores, podrian existir otras subculturas. dependiendo de sus funciones y 

de su problemática laboral. Asi. señalamos la posibilidad de que se den 

distintas subculturas entre los directivos, el personal de oficinas, de tratamiento 

y de vigilancia. De igual forma, la propia existencia de trabajadores nativos y no 

nativos de la comunidad en la que desarrollan su labor podria llevar al 

establecimiento de subculturas con intereses y problemas distintos. No 

obstante, la única subcultura de empleados de prisiones que ha sido 

estudiada, tratando de probar su existencia, es la de los trabajadores de 

vigilancia. Cuando en el capítulo sexto hablemos de las distintas funciones que 

el personal de prisiones puede ejercer comentaremos las investigaciones 

relacionadas con las posibles subculturas.

En resumen, la cultura organizacional de cada prisión y. en su caso, las 

diversas subculturas que posea, influyen determinando, en parte, el ambiente o 

contexto en el que se desarrolla el trabajo del personal penitenciario.

2.2. E L  A M B I E N T E  P E N I T E N C I A R I O

En este apartado, desde una perspectiva interaccionista entre la 

persona y el contexto en el que se desenvuelve, vamos a ver las principales 

caracteristicas del ambiente penitenciario donde el trabajador de prisiones lleva 

a cabo su quehacer.

 ̂ Original de 1940.
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2.2.1. E n f o q u e  i n t e r a c c i o n i s t a

El estudio sistemático de la persona en interacción con su contexto es, 

sin duda alguna, el más ambicioso enfoque en la explicación, predicción y 

control de la conducta humana. Siguiendo la teoria del aprendizaje social de 

Rotter (1954), podemos considerar que la unidad de análisis dei estudio de la 

conducta humana es la interacción persona-ambiente significativo. El ambiente 

o contexto juega un papel activo, afectando al sujeto y a su conducta, los 

cuales, a su vez, producen cambios en el ambiente. Esto es lo que se ha 

llamado el modelo de causación recíproca. La idea de la influencia reciproca 

persona-ambiente, aparecida en la filosofía en tiempos remotos, reaparece en 

la psicología moderna con Lewin (1951), dando lugar a la "psicología 

ecológica". Fernández-Ballesteros (1983. 1987), y Jiménez Burillo y Aragonés

(1986) han sido los principales difusores de este planteamiento en nuestro 

país.

Desde este punto de vista la prisión puede ser estudiada como un 

contexto o ambiente. Garrido (1985) propone un acercamiento ecológico y 

organizacional en los siguientes términos:

'U n o  d e  to s  n u e v o s  c a m in o s  q u e  d e b e m o s  e m p e z a r  a  re c o r re r  im p lica  
c o n s id e r a r  a  la  ¡n s tituc ión  p e n ite n c ia r ia  c o m o  u n  e s c e n a r io  d e  c o n d u c ta , d o n d e  
la s  r e la c io n e s  q u e  s e  p r o d u c e n  e n tr e  e l  a m b ie n te  y  s u s  m o r a d o r e s  h a n  d e  
e s tu d ia r s e  c o n  o b je to  d e  d is p o n e r la  p a ra  o b te n e r  s u  m e jo r  fu n c ió n  y  
re n d im ie n to . [...} S e  p r e c is a  e n te n d e r  c o n  u r g e n c ia  q u e  {...} la  in s titu c ió n  
p e n ite n c ia r ia  e s  u n  ’s e t t in g ' o  a m b ie n te  d o n d e  r e c lu s o s  y  fu n c io n a r io s  
in te ra c tú a n  y  s e  in flu y e n  d e  m a n e r a  c o n tin u a , d e fin ie n d o  a s im is m o  la e s tru c tu r a  
d e  la  p r is ió n  u n  e s p a c io  f ís ic o  q u e  m o d u la  ta l re la c ió n . {...] R e c o r d e m o s  q u e  la  
a d o p c ió n  d e  u n a  e s tru c tu r a  o rg a n iza c io n a l d e te r m in a d a  t ie n e  m u c h o  q u e  v e r  
c o n  la s  c o n d u c ta s  q u e  e n  e lla  s e  g e n e r a n "  (pp . 1 9 1 -1 9 6 ).

2 , 2 .  i .  1 .  In f lu e n c ia  d s  la  o r g a n iz a c ió n  e n  e l  

in d iv id u o

El ambiente organizacional es un entorno psicológicamente significativo 

para sus miembros (en nuestro caso para presos y funcionarios). Tiene una
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influencia importante en su motivación, experiencias, actitudes e influye y 

regula la conducta, ya que transmite sus expectativas sobre el tipo de 

comportamientos, actividades y tareas que los individuos han de realizar para 

desarrollar los fines de la organización, delimitando las conductas aceptables 

dentro de ella y estableciendo también ciertas restricciones (Peiró, 1990). En el 

caso del personal, determina la forma en que el individuo percibe su trabajo, su 

rendimento, su satisfacción, etc. (Del Cerro, 1991).

Cuando la persona entra a formar parte de una empresa u organización, 

en nuestro caso la prisión, transfiere parte de su libertad de acción y de 

decisión, sometiéndose a las reglas y leyes que rigen las acciones y 

decisiones, y que fijan y definen las relaciones que han de unir a los diferentes 

miembros de la organización. Por tanto, las organizaciones son responsables 

de determinados actos, en cuanto que éstos derivan de un conjunto concreto 

de relaciones sociales que se presentan como independientes de las 

cualidades personales de los miembros implicados (Peiró, 1990), quienes no 

pueden actuar ni decidir sin traba alguna cómo, dónde, cuándo y qué van a 

hacer. Sin embargo, el hecho de que el ambiente y los mecanismos de control 

de la organización sobre el individuo influyan en su comportamiento dentro de 

ella, no quiere decir que su conducta sea meramente pasiva, reactiva y 

uniforme en todos los sujetos, ni que nos baste con los elementos del ambiente 

para explicada.

2 . 2 . 1 . 2 .  I n f lu e n c ia  d e  lo s  e le m e n t o s  

in d iv id u a le s

A pesar de que la mayoria de las teorías que han investigado la 

motivación, las actitudes y el comportamiento en el trabajo han dado poca 

importancia a las diferencias individuales, centrándose en los procesos básicos 

y en ías variables situacionales, la conducta de la persona, tal como hemos 

afirmado, depende de la interacción entre sus características personales y eí 

ambiente que le rodea. Por fo tanto, es necesario considerar una serie de
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variables psicológicas como intervinientes y. en parte, determinantes de las 

actitudes y del comportamiento del individuo en la organización. Entre estas 

variables psicológicas podemos destacar la percepción y la evaluación que el 

empleado hace de las dimensiones de la organización; sus necesidades, 

motivaciones, habilidades y competencias; su planificación y toma de 

decisiones, así como sus caracteristicas de personalidad (Peiró, 1990).

En esta investigación consideramos el papel de varias clases de 

elementos individuales en la determinación de las actitudes de los funcionarios 

de prisiones. Las mismas son: ias caracteristicas sociodemográficas, la 

integración social, las percepciones de las dimensiones importantes del 

trabajo, y la expectativa de L.O.C. en el trabajo o expectativa acerca de las 

posibilidades de controlar el ambiente laboral. Hemos decidido la inclusión de 

esta última variable porque está considerada de gran utilidad en e! intento de 

explicar la conducta de las personas en las organizaciones (Spector, 1982), y 

porque la importancia de la percepción de control cobra, a nuestro modo de 

ver, mayor importancia en el contexto penitenciario. Sin embargo, hasta el 

momento no se ha estudiado en el personal de prisiones.

2.2.2. C a r a c t e r í s t i c a s  d e l  a m b i e n t e  

p e n i t e n c i a r i o

La prisión, como institución total, constituye un contexto o ambiente de 

caracteristicas particulares, que puede ser definido como el conjunto de 

factores y situaciones que afectan a la institución penitenciaria y al 

comportamiento de las personas que la forman (Redondo. 1989, 1993). 

Asimismo, la cárcel, entendida como lugar de trabajo, es un medio ambiente 

difícil, en el que los funcionarios tienen que llevar a cabo su labor y controlar a 

un colectivo socialmente marginal y estigmatizado, el de los presos, con el fin 

de cumplir unos objetivos demasiado idealistas. Lógicamente, las actitudes y 

las conductas de íos trabajadores de prisiones reflejan la influencia del 

ambiente penitenciario. Algunas de estas conductas pueden ser necesarias.
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otras son saludables, y otras desdibujan la línea entre el recluso y el trabajador 

(Philliber, 1987).

Para Redondo (1993) el ambiente penitenciario está integrado por 

cuatro estructuras concéntricas, de influencia reciproca. A continuación 

comentamos estas estructuras, representadas en el gráfico 1:

E N T O R N O  P E N I T E N C I A R I O

E S T R U C T U R A  F i S I C A  O  A R Q U I T E C T Ó N I C A

E S T R U C T U R A  O R G A N I Z A C I O N A L

P O B L A C I Ó N ;  C A R A C T E R Í S T I C A S  
A S O C I A D A S

P E R S O N A L

R E C L U S O S

Gráfico 1: Ambiente penitenciaría: descripción por estructuras concéntricas 
de reciproca influencia (basado en Redondo, 1993, p. 85).

2 . 2 . 2 . 1 .  C a r a c t e r ís t ic a s  d e  ia  p o b la c ió n

La organización social de la prisión es muy compleja, ya que en ella 

conviven distintas comunidades y suborganizaciones que responden a distintos 

criterios organizativos (García y Sancha, 1986). Por un lado, está la comunidad 

de los presos: por otro, el personal. Las presiones que ejerce cada colectivo, 

asi como el tipo de líderes que tiene, influyen en la determinación del ambiente 

(Clemente y Sancha, 1989).

Dentro del personal se pueden distinguir tres suborganizaciones: una de 

vigilancia o control, destinada a custodiar a los reclusos; otra administrativa, 

de tipo empresarial, destinada al mantenimiento de la prisión y, en su caso, a
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la producción de bienes; y una tercera, de tipo profesional, destinada al 

"tratamiento" de los reclusos. Cada una de éstas supone unos roles diferentes, 

un modo específico de autoridad, de comunicación, de toma de dedsiones y 

de distribución de recompensas y castigos (Caballero, 1979; Pérez, 1985). Una 

de las dificultades en la marcha de las prisiones reside en la falta de cohesión, 

entendimiento y cooperación entre estas suborganizaciones. Mientras que el 

personal de vigilancia está generalmente comprometido únicamente en 

funciones "regimentales" ,̂ el personal de tratamiento no se suele implicar en la 

marcha global del centro, y el grupo de trabajadores de oficina realiza sus 

actividades administrativas como si fuesen una organización aparte. El 

reglamento no especifica cómo ha de llevarse a cabo esta integración, ni 

establece órganos ni sistemas de coordinación y comunicación entre los 

distintos funcionarios de la prisión (Garcia y Sancha. 1986).

Respecto a las características del personal, y de cara a la rehabilitación 

de los reclusos, son relevantes el número, la función, la preparación, sus 

actitudes y motivaciones, la proporción entre personal y reclusos, y entre 

personal de rehabilitación y de control.

2 . 2 . 2 . 2 .  E s t r u c t u r a  o r g a n iz a c io n a l o  

c o n ju n t o  d e  p a u t a s  d e  

f u n c io n a m ie n t o

En este apartado tenemos que considerar tanto el marco legal como 

otros tipos de normativas sobre pautas de funcionamiento que condicionan la 

vida del personal y de los reclusos en la prisión (Ley Orgánica General 

Penitenciaria, Reglamento Penitenciario, Circulares de la Secretaría de Estado 

de Asuntos Penitenciarios. Órdenes de los directores de los establedmientos, 

etc.) (Clemente y Sancha, 1989). Se denomina "régimen" al conjunto de 

nonnas que regulan la vida en los establecimientos penitenciarios (Gamdo,

* Fundones relacionadas con el manlenimiento de la seguridad y el logro de una convivencia ordenada.



C o n tex tu a liza c ió n : L a  p risió n  v  e !  p e r so n a l o e n ite n d a r ío  3 1

1976), y que tienen como finalidad garantizar la seguridad y conseguir una 

convivencia adecuada. Entre los otros tipos de pautas de comportamiento 

podemos incluir los horarios del centro, las nomnas generales de conducta, las 

normas de funcionamiento de los servicios (alimentación, asistencia sanitaria, 

comunicaciones con el exterior, etc.), las normas disciplinarias, la 

disponibilidad de programas y actividades (laborales, educativas, deportivas, 

de ocio, etc.), la utilización de castigos y recompensas, etc.

2 . 2 . 2 . 3 .  E s t r u c t u r a  a r q u it e c t ó n ic a  o  f ís ic a

Uno de los aspectos relevantes de cualquier organización es el edificio o 

edificios en que se realizan sus principales funciones y actividades (Peiró, 

1986, 1990). La estructura fisica de la cárcel (tamaño, forma, decoración, 

iluminación, colores, uniformidad o diversidad de las celdas, galerías, módulos, 

comedores, aulas, talleres para distintos fines, etc.) regula las relaciones que 

en ella se dan.

La investigación sobre el medio físico arquitectónico tiene gran 

importancia en el contexto penitenciario (Farbstein y Wener, 1982; Glaser, 

1978; Wener y OIsen, 1980). El aspecto más estudiado es, probablemente, la 

falta de espacio o hacinamiento. Sancha (1992) llevó a cabo una revisión de la 

bibliografía sobre este punto, llegando a la conclusión de que los incrementos 

de población por encima de la capacidad de las prisiones, o la existencia de un 

número muy alto de presos, aunque no estén hacinados, se asocian con un 

aumento en el porcentaje de muertes, la necesidad de asistencia psiquiátrica, 

las infracciones disciplinarias y los suicidios. El hacinamiento, por tanto, lleva 

consigo incrementos en la inseguridad de los reclusos y de los funcionarios.

Aunque las características del espacio físico son importantes, cuando 

éste no presenta características muy restrictivas los datos experimentales no 

apoyan la hipótesis de que sea el principal determinante de las actitudes y la 

conducta de las personas que conviven dentro de la prisión (Houston y cois..
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1988). En estas ocasiones, la acción básica corresponde a variables de 

aprendizaje y, fundamentalmente, a la estructura organizacional. más 

concretamente al sistema de contingencias y a la ley del efecto de la conducta. 

Así, por ejemplo, a sabiendas de que la disponibilidad de una biblioteca no es 

condición suficiente para que los presos la utilicen, el diseño de condiciones 

fisicas apropiadas facilitará su uso, especialmente si al mismo tiempo se 

emplea un adecuado sistema motivacional (Bandura y Ribes, 1978).

2 . 2 . 2 . 4 .  E n t o r n o  p e n it e n c ia r io

La prisión es una organización total o cerrada, pero, puesto que este 

aislamiento no es absoluto (Rodriguez, 1995), podemos considerar que el 

entorno penitenciario es la más externa de las estructuras integrantes del 

ambiente penitenciario. El entorno penitenciario está compuesto por el 

conjunto de instituciones o personas de la comunidad en la que se ubica la 

prisión, que, con una relación de proximidad, colaboran de modo estructurado 

y sistemático en los procesos de mejora de la calidad de vida, reeducadón o 

reinserción social de los reclusos y/o de los ex-reclusos.

La eficacia penitenciaria [EP ) a la hora de conseguir sus fines, fijados 

por ley, está en fundón de la conjunción de estos cuatro factores integrantes 

del ambiente: población (Po), estnjctura organizacional (O), estmctura física 

{Fi), y entorno penitenciario {En), tal como se indica en la siguiente fónnula 

propuesta por Redondo (1993, p. 87):

E P  = f (P o -0 -F i-E n )

Desde esta perspectiva, el ambiente penitenciario controla en un alto 

grado el comportamiento de los reclusos y del personal, y lo hace con arreglo a 

principios establecidos (Redondo, 1989, 1993). Por ello. Redondo (1993) y 

Redondo y cois. (1986, 1990) proponen el análisis funcional de cada institución 

penitenciaria con el fin de mejorar la eficacia a través de una reorganización
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ambiental que favorezca el uso preponderante de estimulación positiva 

(Redondo, 1989) y que impulse un cambio más profundo en la propia cultura 

organizacional de la prisión, en su filosofía y forma de funcionamiento. Los 

trabajadores de prisiones, incluidos los de vigilancia, podrían ejercer una gran 

labor en este sentido. Para ello serían necesarios ciertos cambios en el 

ambiente organizacional, siendo básica una redefinición de roles (Garrido, 

1985).

En resumen, el contexto en el que se desenvuelve la persona, con sus 

propiedades estructurales (tamaño, niveles de jerarquización, grado de 

burocratización, formalización, etc.) y sus procesos (comunicación, influencia, 

control, conflictos, etc.), influye y regula la experiencia o vivencia que la 

persona tiene en su trabajo, porque constituye el marco en el que tienen lugar 

las actividades y las relaciones, posibilitando algunas e impidiendo otras. Esta 

influencia del ambiente organizacional también tiene lugar a través de las 

percepciones que los empleados tienen de la organización. Por ello, no basta 

con estudiar las caracteristicas objetivas de la prisión sino que es 

imprescindible analizar el "clima organizacional" o medio ambiente psicológico 

que el sujeto experimenta, percibe y describe, y que tratamos en el siguiente 

punto.

2.3. E L  C L I M A  S O C I A L  U  O R G A N I Z A C I O N A L  E N  

E L  M E D I O  P E N I T E N C I A R I O

A lo largo de este apartado vamos a ver la importancia, el concepto y la 

evaluación del clima social u organizacional.

2.3.1. I m p o r t a n c i a  d e l  c l i m a  o r g a n i z a c i o n a l

Puesto que la organización es un entomo de gran importancia para sus 

miembros, buena parte de la investigación psicológica organizacional se ha 

dedicado al estudio de la percepción y evaluación que de ella hacen bajo el



3 4  P A R T E  TEÓ RIC A

epígrafe de "clima social de la organización", "clima organizacional" o "clima 

de la organización". Los estudios realizados sobre la vinculadón existente 

entre el clima de la organización y otras variables del proceso laboral ayudan a 

entender y describir mejor ia experiencia y la conducta del individuo en el 

trabajo.

El clima organizacional presenta una relación muy estrecha con la 

satisfacción laboral, con las relaciones interpersonales en el puesto de trabajo, 

con la cohesión de grupo, y con la vinculación individual con la tarea y el 

entorno laboral (Weinert, 1985). También se da una interacción mutua muy 

intensa entre las diferentes dimensiones del clima de la organización, las 

actitudes y las conductas individuales. El clima influye en, y, a su vez, está 

influido por la interacción entre los miembros, y por la estnjctura, los procesos 

y las políticas de la organización (Ajdukovic, 1990).

2.3.2. C o n c e p t o  d e  c l i m a  o r g a n i z a c i o n a l

El término "clima organizacional" ha sido utilizado profusamente, pero su 

formalización conceptual y operativa está plagada de dificultades y de 

polémicas sobre cómo se define, qué efectos produce, cuál es su génesis y 

cómo y dónde se mide (Silva, 1992). Las diferentes concepciones sobre lo que 

representa realmente pueden sintetizarse en tres lineas de investigadón 

principales, que recoge Weinert (1985):

a) Algunos autores entienden el clima organizacional como una serie de 

caracteristicas objetivas, relativamente estables (el tamaño, los estilos 

de dirección, las normas, los propósitos, el medio ambiente físico y los 

procesos de recompensa y retribución), que describen la organización, 

en nuestro caso la prisión, y que influyen en la conducta de las personas 

dentro de ella. Desde nuestro punto de vista, este enfoque identifica el 

clima organizacional con el ambiente organizacional.
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b) Otros autores consideran que el clima está constituido, en realidad, por 

las percepciones de sus miembros acerca de ta realidad de la 

organización (en especial el grado de autonomía individua!, el estilo de 

dirección, el "calor" y apoyo que recibe, y el tipo de recompensa y de 

retribución). Desde este enfoque, estas percepciones y no las 

condiciones objetivas son las que influyen sobre la conducta y las 

actitudes de la persona en la organización, siendo el clima 

organizacional el ambiente organizacional subjetivado.

c) Por último, se denomina clima de la organización al clima psicológico 

personal, es decir, a una serie de percepciones globales por parte del 

individuo en !o que concierne a su organización. Bajo esta perspectiva, 

el clima es una cuestión individual o personalista, en la que lo importante 

es cómo percibe cada individuo su entorno laboral.

Estas tres perspectivas, que pueden considerarse parte de un mismo 

proceso, coinciden en que el clima es una cualidad perdurable del mundo 

laboral interno de una organización que sirve de base para describir la 

situación laboral, pudiéndose distinguir una organización de otra por su clima.

Desde nuestro punto de vista interaccionista, para comprender el clima 

social hay que tener en cuenta la influencia de variables organizacionales en 

interconexión con factores de tipo psicológico, especialmente la percepción. 

Pensamos que una misma realidad física, tangible y objetiva de una prisión 

concreta produce efectos distintos en las personas debido a las diferencias en 

percepción y a los procesos que éstas generan en cada sujeto (Clemente y 

Sancha, 1989; Lañe, 1978; Moos, 1970; Sancha, 1987a).

Además, la valoración que la persona hace de su organización depende 

de la relación entre las características del medio ambiente laboral que ella 

percibe y el valor que les atribuye desde sus expectativas. Indudablemente, la 

percepción del clima es distinta para cada miembro y colectivo de la prisión.
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cuyo comportamiento está directamente modulado e influido por esta 

percepción.

Asimismo, podemos hablar de interacción entre las caracteristicas de la 

organización y del que las percibe a la hora de producir unos efectos u otros. 

Moos (1968) afirma:

'C ie r to s  t ip o s  d e  c lim a s  s o c ia le s  p u e d e n  s e r  m á s  a p ro p ia d o s  q u e  o tr o s  p a ra  
p ro d u c ir  e f e c to s  c o n c r e to s  e n  e l  c o m p o r ta m ie n to  d e  la m a y o r ia  d e  lo s  
in d iv id u o s  e x p u e s t o s  a  e llo s . {...} A lg u n o s  c lim a s  s o c ia le s  p u e d e n  t e n e r  e fe c to s  
d ife r e n c ia le s  s o b r e  in d iv id u o s  d ife r e n te s .  P o r  e je m p lo , u n  in d iv id u o  c o n  
m o tiv a c ió n  d e  a fíliac ión  a lta  p o d r ía  e s t a r  m á s  s a t is f e c h o  e n  u n  c e n tr o  e n  e l  q u e  
la a filiac ión  te n g a  u n  v a lo r  a lto  q u e  e n  o tro  e n  e l  q u e  s e  p o n g a  p o c o  é n fa s i s  e n  
a filiac ión"  (p. 1 8 7 ) .

2.3.3. E v a l u a c i ó n  d e l  c l i m a  o r g a n i z a c i o n a l

Para medir el clima organizacional se utilizan tanto el observador 

externo como instrumentos objetivos y subjetivos o perceptivos. A pesar de la 

variedad en el origen de los datos y de la dificultad que entraña hacer 

generalizaciones, podemos hablar de las siguientes cinco dimensiones, más o 

menos nítidas, del clima organizacional, que aparecen en los distintos estudios 

y que han sido señaladas por Campbel y cois. (1970), Peiró (1990), Silva

(1992)y Weinert(1985):

a) La autonomía individual, o libertad del individuo para decidir por si 

mismo sobre su trabajo, ser su propio jefe y tomar sus propias 

decisiones.

b) La estructura, o grado en el que se han elaborado y establecido 

claramente ios métodos v los objetivos, y en el que el superior los da a 

conocer al individuo.
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c) El sistema general de recompensas y de retribución que se practica y 

que presenta una relación íntima y manifiesta con el rendimiento 

producido.

d) La atención, el apoyo, el interés v el "calor” que muestran tos superiores 

hacia sus subordinados, sus colegas y los individuos colaboradores 

externos a la organización, sobre todo dentro de cada sección, grupo de 

trabajo u oficina (sistemas parciales de la organización).

e) La cooperación v la capacidad de resolver conflictos entre los 

colaboradores, colegas, superiores y subordinados, especialmente 

dentro de la sección, del grupo de trabajo o de la oficina.

Los instrumentos de medición objetivos evalúan atributos situacionales 

de las organizaciones, como, por ejemplo, la jerarquía (Evan, 1963), y son más 

precisos y fiables que los perceptivos. Sin embargo, las variables que valoran 

son, con frecuencia, demasiado dispersas, especificas y difíciles de interpretar. 

Además, no se llega casi nunca a explicar cómo se relacionan entre si las 

diferentes propiedades de la organización ni cómo influyen éstas en los 

procesos de percepción, en las actitudes y en las conductas y reacciones de 

los miembros de la organización (Weinert. 1985).

Puesto que en la investigación sobre el clima de la organización existe 

gran interés por analizar los componentes personales, la mayor parte de los 

instrumentos disponibles para medir el clima organizacional son cuestionarios 

estructurados relacionados con la percepción. Este tipo de instrumentos son 

las aproximaciones más utilizadas y prácticas, y en la mayor parte de los casos 

han sido desarrollados por profesionales cuyo interés fundamental ha sido 

mejorar los aspectos humanos de las organizaciones. Ahora bien, tienen el 

inconveniente de que no ofrecen una descripción completa que clarifique si se 

están describiendo los atributos del mundo laboral tal como los percibe el 

sujeto, o si, por el contrario, el sujeto está mostrando sus actitudes hacia el 

trabajo. Como veremos en el capítulo primero, las actitudes que una persona
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mantiene guían su percepción del ambiente, por lo que a veces podría 

confundirse, por ejemplo, el clima social y la satisfacción en el trabajo (Guión, 

1973; Johannesson, 1973).

En nuestro estudio empírico consideraremos algunas variables objetivas 

influyentes, como son la prisión en la que trabajan los individuos entrevistados, 

el tipo de establecimiento penitenciario, la función que se realiza, el nivel 

jerárquico, etc. Por otra parte, y aunque no midamos el clima social como tal, 

tendremos en cuenta otras variables de clima como la percepción de la 

autoridad, de la ambigüedad del rol, de la autonomia, del apoyo de 

compañeros y superiores, y de la peligrosidad del puesto de trabajo.

2 . 3 . 3 . 1 ,  O b je t iv o s  d e  ia  e v a lu a c ió n  d e i  

c lim a  o r g a n iz a c io n a l e n  p r is ió n

La evaluación del clima social en prisión puede servir como un 

"termómetro" del ambiente que se vive, como indicador de las deficiencias 

estructurales y de organización de la prisión, como herramienta para evaluar 

los efectos de los programas de tratamiento que se aplican en la institución y 

como ayuda para prevenir la aparición de tensión institucional (Clemente y 

Sancha, 1989; García, 1987a; Moos, 1968, 1970; Sancha, 1987b; Selo, 1976). 

Según Clemente y Sancha (1989),

"El c lim a  s o c ia l  d e  u n a  p r is ió n  e s  s u s c e p t ib le  d e  c a m b io  e n  u n a  in s titu c ió n  
c e r r a d a  p o r  c u e s t io n e s  ta n  d iv e r s a s  c o m o  la b a ja d a  d e  s u e ld o  d e  lo s  
fu n c io n a r io s , p o r  la s  d e f ic ie n te s  c o n d ic io n e s  d e  h a b ita b ilid a d  d e l  c o m e d o r  d e l  
cen tro , p o r  e l  m a le s ta r  p ro d u c id o  a  c a u s a  d e  u n a  s a n c ió n  m ú ltip le  o  p o r  ta s  
p e r s p e c t iv a s  c r e a d a s  p o r  u n a  s e m a n a  c u ltu ra l ' (p. 141).

Asimismo, el diagnóstico y análisis del clima laboral en prisión permite 

evaluar las políticas de la organización y su repercusión en las actividades de 

los empleados, así como identificar fuentes de conflicto e insatisfacción que 

generan actitudes negativas (Gallego y cois., 1993).
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2 ,3 .3 .2 *  In s t r u m e n t o s  e  in v e s t ig a c ió n  

s o b r e  e t  c l im a  o r g a n iz a c io n a l e n  

p r is ió n

La escala más utilizada para evaluar el clima organizacional de los 

establecimientos penitenciarios es la "Correclional Institutions Environment 
Scale" (C.I.E.S.) (Moos, 1968). Este instrumento mide el clima social tal como 

es percibido por los presos y los trabajadores de los centros, bajo la premisa 

de que la conducta es el resultado de la persona, el ambiente y la interacción 

de ambos. La C.I.E.S. está compuesta por nueve subescalas (participación, 

ayuda, expresividad, autonomía, realidad, personal, organización, claridad y 

control) que se agrupan en tres grandes áreas de clima (relaciones, 

autorrealización, estabilidad-cambio) (Brodsky y Smitherman, 1983; Moos y 

cois., 1984).

Las críticas a la escala C.I.E.S. han sido abundantes debido a la 

amplitud y la variedad dimensional del concepto de clima organizacional que 

utiliza y a sus consecuentes dificultades metodológicas. Así, se ha dicho que 

presenta carencias en sus bases teóricas (Wright y Boundouris, 1982), que las 

nueve dimensiones propuestas a priori deberían ser examinadas en 

profundidad, porque no son ni las únicas ni las más importantes (Ajdukovic. 

1990), y que se evalúa la percepción del clima mediante dimensiones 

demasiado globalizadoras, lo cual no facilita la operativízación de los 

resultados en propuestas de intervención y cambio ambiental (Redondo, 1989).

También podemos hablar de otras escalas para medir el clima social en 

la prisión. Toch (1992) constmyó el "Prison Preference Inventor/', con el fin de 

explorar las percepciones individuales del ambiente y las preferencias y 

aversiones que sobre él tienen los presos. Wright (1985) creó el "Prison 
Environment Inventory' y Del Pozo (1987) diseñó un instnjmento para evaluar 

el clima social en prisión.
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Las investigaciones sobre el clima en prisiones se han centrado 

principalmente en su valoración en diversos centros penitenciarios. También 

hay algunos estudios que tratan de detenminar si existen diferencias de 

percepción del clima entre los presos, entre los funcionarios y entre unos y 

otros. Más concretamente, se han estudiado las diferencias entre reclusos 

preventivos y reclusos en cumplimiento, y entre funcionarlos de vigilancia, de 

tratamiento y personal directivo (Clemente y Sancha. 1989; Sancha, 1987a). 

Así, mientras que Duffee (1974) halló diferencias entre reclusos, trabajadores y 

directivos, Garrido y cois. (1985a) no encontraron discrepancias importantes 

entre la percepción de 31 presos en régimen abierto y la de los funcionarios a 

su cargo, salvo que los reclusos vieron el centro como más vigilado y coactivo 

que los funcionarios. Por lo que respecta a los trabajadores, encontraron 

diferencias significativas intragnjpo, en función de la edad y del número de 

prisiones donde habían prestado servicio, de manera que se observaba que la 

antigüedad en el trabajo influía en la valoración que se hacia del clima social.

No conocemos ninguna investigación que evalúe las relaciones entre la 

percepción del ambiente penitenciario, el L.O.C. y las actitudes del personal. 

En este sentido, podríamos esperar, por ejemplo, que ios trabajadores que 

tengan una visión más positiva de! ambiente expresen mayores expectativas 

de control (L.O.C.) y actitudes más favorables hacia su trabajo, así como 

mayor motivación y valoración del mismo.

3. E L  P E R S O N A L  D E  P R I S I O N E S

Una vez vistas las principales características del ambiente en el que se 

desarrolla el trabajo del funcionario de prisiones, en este apartado 

argumentamos la importancia de este colectivo de trabajadores y la necesidad 

de estudiar su problemática, analizamos la estereotipia que sobre ellos hay y 

explicamos brevemente en qué consiste su trabajo.
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3.1. I M P O R T A N C I A  Y  N E C E S I D A D  D E L  E S T U D I O  

D E L  P E R S O N A L  D E  P R I S I O N E S

Las instituciones penitenciarias precisan ser más eficaces en la atención 

de sus necesidades, en la resolución de sus conflictos y en el logro de sus 

metas. La intervención en las prisiones debe buscar un cambio ambiental que 

conduzca a la resolución de problemas como los déficits sociales de los 

reclusos en prisión, la preparación de su salida exitosa al exterior, ía seguridad 

y el orden interior, la masificadón, la violencia, tas relaciones interpersonales, 

etc. (Redondo. 1993). Puesto que los trabajadores de prisiones son los 

encargados del normal funcionamiento y de la gestión diaria de la institución 

(Lombardo. 1978), este proceso pasa, necesariamente, por la consideración 

del personal, dada su influencia como un instrumento básico de esta 

transformación (Barrero, 1987).

La importancia de este colectivo ya era reconocida por la California 

Prison Commission en 1870:

“h a s ta  q u e  s e  lo g re  la r e fo rm a  d e t  fu n c io n a r ia d o  d e  p r is io n e s , n a d a  s e  p u e d e  
c o n se g u ir . C u a n d o  s e  h a g a  e s t e  traba jo , s e  h a b r á  h e c h o  to d o , p o r q u e  to d o s  to s  
d e ta l le s  d e  la  d isc ip lin a  ca rc e la r ia  r e fo rm a d a  s e  r e s u m e n  e n  e s ta  g ra n  re fo rm a , 
d e  la  m is m a  m a n e r a  q u e  e l  ro b le  e s tá  e n  la  b e llo ta "  (c ita d o  p o r  F o g e l, 1 975 , p .
69).

Asimismo, hace ya 30 años que Heim (1966) habló de la necesidad de que se 

investigara sobre el personal de prisiones:

' L a  c u s to d ia , c o n tr o l y  reh a b ilita c ió n  d e  lo s  p r e s o s  e s tá n  p r o fu n d a m e n te  
e n tr e m e z c la d o s  c o n  ia s  a c ti tu d e s , e l  c o m p o r ta m ie n to  d e l  p e r s o n a l  y  la s  
r e la c io n e s  c o n  lo s  r e c lu s o s . A  tr a v é s  d e  la  in v e s tig a c ió n  in te n s iv a  d e  lo s  
m ie m b r o s  d e l  p e r s o n a l  d e  la p r is ió n  y  d e  s u s  in te r a c c io n e s  c o n  lo s  
e n c a r c e la d o s  s e  a u m e n ta r á  e l  c o n o c im ie n to  y  la  h a b ilid a d "  (p .2 0 ) .

Aunque consideramos que debe investigarse todo el personal 

penitenciario y así lo vamos a hacer nosotros, debemos destacar la 

importancia de los trabajadores de vigilancia, que forman el grupo ocupacional 

más amplio y el que más se relaciona con los presos dentro de la prisión
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(Murphy, 1991). Debido a la frecuencia y naturaleza de este contacto, estos 

empleados tienen más influencia sobre los reclusos que cualquier otro 

colectivo (Glaser, 1964; Johnson. 1977, 1981; Peretti y Hooker, 1976: Seitz, 

1989; Vega, 1990). Ross (1981) sostiene que el potencial positivo que 

constituyen los trabajadores de vigilancia no ha sido reconocido ni utilizado con 

efectividad en las prisiones. Sykes (1974) se refiere a este trabajador como 7a 

fígura fundamental sobre la que giran las instituciones de custodia” (p. 53). 
Glaser (1964) concluye que "son un factor fundamental en determinar el tipo de 
experiencia que la mayoria de los reclusos tienen dentro de la prisión" (p. 134).

Ciertamente, la actividad que desempeñan los trabajadores de vigilancia 

es determinante para el funcionamiento de la institución (Lombardo, 1978; 

Martín y Pérez. 1987). Además, el papel de los funcionarios de custodia puede 

ser algo más que el de mera vigilancia, puesto que pueden contribuir a la 

creación de un ambiente distendido dentro de la prisión y a la adaptadón de 

los presos a ella (Brief y cois., 1976; Briggs y Dowling, 1964; Defensor del 

Pueblo, 1988; Garrido. 1985; Johnson, 1977, 1981; Piliavin y Vadum, 1968; 

Regoli y cois., 1986; Ross y Gendreau, 1980; Seitz, 1989; Teske y Wiliamson. 

1979).

Es preciso profundizar en el conocimiento y análisis de la problemática 

del personal de prisiones, tanto para poder orientar la fomnación del mismo 

como para diseñar intervenciones adecuadas sobre el medio penitenciario. La 

formación y la intervención deben tener como fin el logro del bienestar 

psicológico del personal, el ajuste a su puesto de trabajo y una mejor 

realización de sus tareas, de manera que tengan una influencia más positiva 

sobre los reclusos y que ello repercuta en un mejor funcionamiento y una 

mayor eficacia de la prisión.

El conocimiento de la problemática psicológica de este colectivo, así 

como sus atributos personales, motivaciones, necesidades, percepciones 

acerca de las características de su trabajo y de la organización, actitudes, 

expectativas, y la repercusión que tienen las condiciones organízadonales en
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sus actitudes y en su conducta, es fundamental para entender sus 

experiencias en el trabajo. Con esta investigación se pretende aportar 

resultados interesantes a la hora de la intervención en prisión y de la formación 

del personal.

3.2. E S T E R E O T I P I A  E  I M A G E N  N E G A T I V A  D E L  

P E R S O N A L  D E  P R I S I O N E S

Los funcionarios de prisiones han sido ignorados, se les ha culpado de 

los problemas y del mal funcionamiento de los establecimientos penitenciarios 

(Martín y Pérez, 1987; Valverde, 1991) y se les ha estereotipado. Estos 

trabajadores han sido considerados, habitualmente, como un grupo 

homogéneo e indeferenciado, que sigue estrictamente las directrices de la 

Administración en la supervisión y control de los encarcelados (Poole y Regoli, 

1981). Al respecto, Ross (1981) afirma lo siguiente:

'M u c h o  d e i  m a te r ía l d is p o n ib le  p r e s e n ta  u n a  im a g e n  e s te r e o t ip a d a  d e l  
fu n c io n a r io  d e  vig ilancia  c o m o  u n  in d iv id u o  s e v e r o  ( s i  n o  s á d ic o ) , h a m b r ie n to  d e  
p o d e r , in cu lto  y  autoritario , q u e  e s  e n é rg ic o  s o la m e n te  a l d e m a n d a r  la  
o b e d ie n c ia  d e  lo s  p r e s o s ,  a l o p o n e r s e  a lo s  d e r e c h o s  d e  é s to s ,  a l critica r la s  
p o lític a s  d e  la  d ire c c ió n  y  a l b o ic o te a r lo s  p r o g r a m a s  d e  re h a b ili ta c ió n " (p . 3).

Ciertamente, pocos colectivos laborales son percibidos más 

negativamente en nuestra sociedad que el de los funcionarios de prisiones. 

Éstos se encuentran realmente encerrados, no físicamente, sino en un 

estereotipo peyorativo y típico de películas y prensa sensacíonalista, derivado 

del oscurantismo que rodea el mundo de las prisiones y de nuestra ignorancia 

sobre su identidad y función (May, 1980; Vega y Garrido. 1993; Wicks. 1980). 

Este hecho se refleja con nitidez en un estudio realizado por Vega y Garrido

(1993), en el que se compara la percepción del rol del trabajador de prisiones 

que tienen los aspirantes a funcionarios de prisiones con la que tiene el público 

en general. Su conclusión es que entre éste predomina el estereotipo negativo, 

que considera el trabajo del funcionario de prisiones frustrante, desagradable, 

rutinario y peligroso. El origen de este estereotipo, según los autores, está en
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la falta de Información fidedigna sobre esta ocupación y sobre los profesionales 

que la desempeñan, por lo que resulta de gran importancia la transparencia en 

la gestión penitenciaria y su apertura a la sociedad.

A pesar de que en numerosas ocasiones se ha lamentado la tendencia 

predominante a estereotipar a los funcionarios de prisiones (Fogel, 1975; 

Hawkins, 1976), de que autores como Jacobs (1978) y Toch y Koflas (1982) 

han encontrado que los guardas, en general, son agradables con los reclusos y 

apoyan la idea de su rehabilitación, y de que ni siquiera a los presos se les

considera tan negativamente (Ross, 1981; Webb y Monis, 1978), los

estereotipos negativos sobre las actitudes y los motivos de los trabajadores de 

prisiones se siguen aceptando en la actualidad. Webb y Morris (1978) afirman 

al respecto que

'E n  u n  tie m p o  e n  e l  q u e  e l  é n fa s is  s e  p o n e  e n  fa id e a  d e  q u e  lo s  p r e s o s  s o n  
p e r s o n a s ,  q u iz á  d e b e r ía  a firm a rse  q u e  lo s  fu n c io n a r io s  d e  p r is io n e s  s o n  
p e r s o n a s  ta m b ié n . E llc s  s o n  d i fe r e n te s  ú n ic a m e n te  p o r  e l  tra b a jo  q u e  re a liza n "
(p. a i

Por otra parte, el propio personal de prisiones, y sobre todo el de

vigilancia, se percata de que desempeña un trabajo desprestigiado y no

valorado por la sociedad. A modo de ejemplo, dos tercios de los trabajadores 

de vigilancia que contestaron ta encuesta de Jacobs (1978) estaban de 

acuerdo con esta afirmación: "la gente es más compasiva con los reclusos que 

con los funcionarios de prisiones". Asimismo, y ya en nuestro entorno, el 80,9% 

de tos trabajadores encuestados en un estudio de ta Dirección General de 

Instituciones Penitenciarias (1995) considera que su trabajo no goza del 

reconocimiento social fuera de la institución. Este porcentaje se eleva al 89,5% 

entre el personal de vigilancia. Los vigilantes también consideran que el público 

los califica a todos por igual: autoritarios y sin sentimientos (Vega, 1990). Esta 

percepción de la gente afecta el comportamiento y la autoconsideración del 

propio trabajador, y constituye una de tas razones por las que este colectivo se 

siente aislado de la sociedad exterior y poco motivado a la hora de 

desempeñar su profesión (Martín y Pérez. 1987; Vega y Garrido, 1993; Webb y
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Morris, 1978). De hecho, algunas investigaciones muestran que incluso los 

mismos trabajadores tienden a estereotipar a sus compañeros (Kauffman, 

1981; KIofas y Toch, 1982; Wheeler, 1961). Kauffman (1981) observó la 

existencia de una pluralistic ignorance ampliamente extendida entre los 

funcionarios. Pluralistic ignorance es un fenómeno de autoestereotipia por el 

cual los miembros de un grupo perciben erróneamente las actitudes y 

creencias de sus compañeros. De acuerdo con Merton (1957) hay dos 

versiones de este fenómeno:

7 a  s u p o s ic ió n  in fu n d a d a  d e  q u e  la s  a c t i tu d e s  y  e x p e c ta t iv a s  p ro p ia s  n o  s o n  
c o m p a r tid a s  ( s u b e s t im a n d o  e f  g ra d o  e n  q u e  lo s  d e m á s  c o m p a r te n  s u s  
c r e e n c ia s  y  s e n t im ie n to s )  y  la  s u p o s ic ió n  in fu n d a d a  d e  q u e  s o n  u n ifo r m e m e n te  
c o m p a r tid a s "  (p. 3 7 7 ).

Asi, se puede dividir a los trabajadores de prisiones en dos grupos. Uno, 

formado por la mayoria, se esfuerza en su trabajo y no es especialmente 

punitivo con los reclusos. Otro, formado por una minoría, está a favor de la 

custodia y del castigo. La pluralistic ignorance se da de forma diferente en 

cada uno de ellos. Los componentes del primer grupo tienen un sentimiento 

infundado de soledad e infravaloran la orientación profesional de sus 

compañeros, percibiéndolos como menos compasivos con los reclusos y 

menos favorables al tratamiento que lo que afinnan de sí mismos. Los 

funcionarios que forman el segundo grupo, en cambio, tienen un sentimiento 

de falso consenso y piensan que los demás están de acuerdo con ellos.

El conocimiento por parte de la población de todos los roles que cumple 

un trabajador de prisiones podría servir para destruir el mito de que los 

funcionarios de vigilancia sólo están para vigilar y para guardar las llaves. En el 

siguiente punto vamos a realizar un acercamiento a las tareas del funcionario 

de prisiones.
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3.3. E L  T R A B A J O  D E L  F U N C I O N A R I O  D E  

P R I S I O N E S

Las tareas que desarrolla un funcionario de prisiones son muy distintas, 

según se dedique a labores directivas, de vigilancia, de oficina, de tratamiento, 

de asistencia médica o relacionadas con el mantenimiento deí edificio. A 

continuación comentamos las características más destacadas de este trabajo, 

pero para una información detallada sobre las funciones y quehaceres que 

debe realizar cada trabajador de la institución penitenciaria consúltese los 

títulos Vlll y IX del Real Decreto 1201/1981, de 8 de mayo, por el que se 

apruebó el anterior Reglamento Penitenciario®. El actual®, recogido en el Real 

Decreto 190/1996, de 9 de febrero, describe menos minuciosamente el trabajo 

de los distintos tipos de funcionarios.

En general, el trabajo del personal de prisiones tiene las dificultades 

inherentes a los empleos que implican entrar en relación con personas 

(Goffman, 1984; Lombardo, 1978), acentuadas por el tipo de colectivo con el 

que tratan, el de los delincuentes, que es un colectivo socialmente marginal. 

Por otra parte, al ser las instituciones penitenciarias organizaciones complejas, 

jerárquicas y burocráticas, los trabajadores pasan gran parte de su tiempo 

haciendo infomnes y dando cuentas de su actividad (Jurik y Malemba, 1984; 

Lombardo, 1978). Una estructura de estas características limita la autoridad 

formal que puede tener el funcionario (Lombardo, 1981a).

Sin olvidarnos de las connotaciones y condicionamientos específicos 

que tiene el entorno penitenciario, las labores de oficinistas, médicos, 

educadores, maestros, trabajadores sociales, psicólogos, etc., son, 

básicamente, semejantes a las que realizarían estos profesionales en otro tipo

* La referencia bibliográfica aparece oomo Legislación Penilendaria.
* La referencia bibliográfica aparece cooio Ley y Reglamento Penitendatios.
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de organización. El trabajo de vigilancia es, por tanto, el único propio y 

diferenciado de la organización carcelaria.

El trabajo del guarda de prisiones es complejo y está marcado por ia 

incertidumbre (Guenther y Guenther, 1980; Sykes, 1974; Webb y Morris. 

1978). El papel del personal de vigilancia es extremadamente complicado, 

porque implica una serie de ambiguas y, a veces, conflictivas tareas: 

seguridad, disciplina, aportación de servicios básicos, enlace entre los presos y 

otras personas (personal de tratamiento, familia, público en general), 

tratamiento, educación y mantenimiento de la institución (Wicks, 1980).

El rol de vigilante es problemático, además, por su posición de 

autoridad. A estos trabajadores se les da autoridad y se les exige que 

mantengan el orden en la institución, pero deben evitar usar su fuerza o poder 

(Sykes, 1974). En las prisiones o módulos de máxima seguridad, el objetivo 

primordial es la custodia, por lo que se espera que los guardas impongan las 

reglas y mantengan la disciplina, y que al mismo tiempo minimicen las 

fricciones tanto entre los reclusos, como entre éstos y el personal. En las 

prisiones orientadas al tratamiento y, al menos en teoría también en las demás, 

los guardas deben contribuir a la rehabilitación del preso siendo poco directivos 

y mostrando interés por sus problemas: pero también se espera que 

mantengan el orden y la disciplina, y que no se produzcan fugas ni motines. 

Eslas tareas contrapuestas convierten este trabajo en extraordinariamente 

dificil (Cressey, 1959). Muchas investigaciones sugieren que precisamente los 

trabajadores que tratan de llevar a cabo estas expectativas de custodia y de 

tratamiento pierden antes la Ilusión y se decepcionan más (Farmer, 1977). 

experimentando conflicto de rol (Crouch, 1986: Hepburn y Albonetti, 1980). En 

el capítulo quinto hablaremos más en profundidad sobre el conflicto y la 

ambigüedad del rol.

El personal de tratamiento también tiene problemas específicos en su 

trabajo. Muchas veces, la labor que tiene que cumplir entra en conflicto con las
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otras metas de la prisión en cuanto a orden, estabilidad, seguridad y control 

(Goffman. 1961b).

En nuestra investigación incluimos a trabajadores de todos los estratos 

de la prisión (vigilancia, tratamiento, oficinas, dirección), pudiendo asi ver si 

tienen diferentes percepciones y valoraciones de su trabajo. Desde nuestro 

punto de vista no los consideramos ni como guardas ni como agentes 

rehabilitadores, sino simplemente como personas en distintas situaciones que 

tratan de hacer frente a las dificultades de su empleo. Como dicen Martín y 

Pérez (1987),

" C r e e m o s  q u e  e s  h o ra  y a  d e  c o n s id e r a r  a  e s t o s  p r o fe s io n a le s  e n  to d a  s u  
d im e n s ió n  la b o ra l y  h u m a n a , s in  p re ju ic io s  y  a  p a riir  d e  d a to s  r e a le s "  (p. 2 1 6 ).

A modo de resumen, y como conclusión de esta 

Contextualización, podemos decir que nos hemos acercado a la prisión 

como organización creada con tres objetivos: alejar a los delincuentes de la 

sociedad, lograr su reeducación y reinserción, y advertir e intimidar para evitar 

que se cometan delitos. La prisión es una institución total y un lugar de trabajo 

que constituye un conte)cto de caracteristicas particulares, integrado por la 

población (funcionarios y reclusos), la estaictura organizacional (objetivos, 

pautas de funcionamiento, etc.), la estoictura arquitectónica y el entomo 

penitenciario. Estos factores, que conforman la prisión, crean un ambiente. 

Éste se caracteriza principalmente por el gran control Institucional sobre las 

personas que habitan en él. El ambiente como tal, y la percepción que de él se 

tiene (el clima social), Influyen en las actitudes, en la motivación, en la 

experiencia y en la conducta de las personas que forman la organización. A su 

vez, el ambiente y la percepción de su clima están Influidos por la interacción 

entre los miembros, por la estructura, por los procesos y por las políticas de la 

organización.



C o n tex tu a liza c ió n : L a  o rísió n  v  e !p e r so n a ! p e n ite n a a n o  4 9

La investigación sobre la prisión es bastante amplia, pero se ha centrado 

muy poco en el personal penitenciario, siendo minima la investigación 

sistemática, cuantitativa y psicológica. Ciertamente, los funcionarios de 

prisiones, especialmente los de vigilancia, están mal vistos y son poco 

comprendidos. Su trabajo y su personalidad se suelen asociar a un estereotipo 

negativo, por falta de información clara y real sobre la prisión, el trabajo que se 

realiza en ellas y las personas que lo desempeñan. Mediante este estudio 

pretendemos cubrir, en parte, esta deficiencia de la investigación y dar a 

conocer las características y actitudes de los diferentes gnjpos de funcionarios 

de prisiones, así como los factores que determinan estas actitudes, haciendo 

especial hincapié en el L.O.C.

Una vez que hemos enmarcado el trabajo del empleado de prisiones en 

su contexto, y que conocemos lo más básico sobre esta institución, pasamos a 

realizar una revisión bibliográfica que nos ayude a crear un modelo y a formular 

adecuadamente las hipótesis que estudiamos en la parte empírica. Estas 

hipótesis versarán sobre los factores que determinan las actitudes del personal 

penitenciario. Por ello, revisaremos la bibliografía sobre actitudes, y más 

particularmente sobre actitudes de los funcionarios de prisiones hacia su 

trabajo y hacia los reclusos, y profundizaremos en las variables que 

consideramos determinantes de estas actitudes. Es decir, en las expectativas 

de L.O.C., en las variables de percepción de las características del trabajo 

(autoridad, ambigüedad del rol, autonomía, apoyo social, peligrosidad), en las 

variables organizacionales objetivas (prisión, tipo de prisión, características del 

puesto...), en las sociodemográficas (edad, estudios, género, etc.) y en la 

integración social de los trabajadores.
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Las actitudes son valoraciones que la persona hace sobre los objetos o 

estímulos de su entorno social que implican maneras más o menos 

permanentes de pensar, sentir y/o actuar ante ellos, por lo que son una 

variable intermedia que permite explicar el paso de la situadón estimular a la 

respuesta. Las actitudes dependen de la interacción de la persona con su 

ambiente y ayudan a relacionarse con éste porque guian, hasta cierto punto, 

su conducta. A lo largo de esta sección vamos a profundizar en la literatura 

sobre las actitudes en general y. en particular, sobre las actitudes en el 

contexto laboral, para, seguidamente, centramos en ias que son más 

relevantes en lo que respecta al estudio de las personas que trabajan en 

prisiónes.

En el primer capítulo tratamos distintos aspectos generales de las 

actitudes: su concepto y manifestaciones, sus propiedades, sus funciones y el 

modo en que se forman en la interacción social, su medición, los tipos de 

actitudes relevantes en el contexto laboral y. lo más importante, su reladón con 

la conducta de las personas. Como veremos, las actitudes detemiinan, en 

cierta medida, el comportamiento humano. Sin embargo, no debemos olvidar 

que la predicción de la conducta mejora cuando también se tienen en cuenta 

otros aspectos no actitudinales, como las posibilidades de actuar libremente, 

las presiones sociales, las propias limitaciones, etc. Asimismo, se ha 

observado que los comportamientos afectan a las actitudes, formándolas o 

cambiándolas.

En el segundo capítulo analizamos la bibliografía existente sobre las 

actitudes de los funcionarios de prisiones hada su trabajo y hacia los redusos. 

Respecto a las actitudes hacia el trabajo, nos centramos en la satisfacción 

laboral y en la alienación. En cuanto a las actitudes del personal penitendario 

hacia los presos, consideramos sus evaluaciones sobre el tratamiento. Ia 

custodia y el castigo a los reclusos, así como su actitud de distandamiento 

social hacía ellos.
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1. C O N C E P T O  D E  A C T I T U D

El concepto de actitud, debido a su naturaleza intenmediaria entre lo 

individual y io social, ha sido, probablemente, el más importante y el más 

frecuentemente utilizado en psicología social desde los años 20, por lo que ha 

dado lugar a un amplio cuerpo de investigación y a una bibliografía 

prácticamente inabarcable. Los psicólogos sociales tradicionalmente han dado 

por hecho que las actitudes de la gente sobre las entidades de su ambiente 

social tienen consecuencias importantes. Asi, se ha afirmado que las actitudes 

condicionan la conducta y que ejercen efectos selectivos en varios estadios 

del procesamiento de la infonnadón (atención, percepción, recuerdo, etc.).

Antes de entrar a definir la actitud debemos señalar que se trata de un 

concepto diferente a otros con los que ha sido confundido algunas veces. Entre 

estos otros se encuentran los sentimientos, los rasgos de personalidad, el 

carácter, los valores, los instintos, los hábitos, los reflejos, las necesidades, los 

deseos, los conceptos, los esquemas, las creendas. las opiniones, ta ideoiogia. 

los prejuidos, los estereotipos, las ilusiones, los motivos y los intereses.

Las actitudes han sido entendidas de diferentes maneras (pueden verse 

los distintos enfoques en fWcGuire, 1985). En los años 30 se hicieron dos 

aportaciones fundamentales a su definición. La de Allport (1935) guió el 

desarrollo conceptual del constructo, mientras que la de Thurstone (1967)  ̂

impulsó el perfeccionamiento de los instrumentos de medida (ver Ostrom, 1989, 

para una revisión de la historia). Allport (1935) recogió la existenda de un gran 

número de concepciones distintas y ofreció una definición integrada, bastante 

aceptada aún hoy en día, que describe las actitudes como

'Original de 1931.
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u n a  d is p o s ic ió n  p s íq u ic a  y  n e r v io s a  a d q u ir id a  a  tr a v é s  d e  la  e x p e r ie n c ia , q u e  
e je r c e  u n a  in flu e n c ia  d ire c tiv a  o  d in á m ic a  s o b r e  la s  r e s p u e s ta s  d e l  in d iv id u o  a  
to d a  c la s e  d e  o b je to s  o  s i tu a c io n e s  c o n  lo s  q u e  s e  re la c io n a "  (p. 8 1 0 ).

Esta caracterización lleva implícita una teoría de la estructura y de la función 

de las actitudes, puesto que asume que éstas guían la conducta, y orientan y 

estimulan a la persona para actuar (Pratkanis y Greenwaid. 1989; Zanna y 
Rempel, 1988).

Por el contrario, Thurstone (1967) consideró fa actitud como "el afecto a

favor o en contra de un objeto psicológico" (p. 20). Esta definición, que tiene un

contenido teórico minimo y deja la formulación teórica de las actitudes para la

investigación posterior, considera la actitud, como aJgo afectivo únicamente.

aspecto con el que no estamos de acuerdo, según argumentamos más 
adelante.

La definición de actitud que nosotros utilizamos en este trabajo es la 

ofrecida por Eagly y Chaiken (1993), quienes afirman que "una actitud es una 

tendencia psicológica que se expresa a través de la evaluación más o menos 

favorable de una entidad particular" (p. 1),

A continuación vamos a profundizar en tres aspectos de esta definición; la 

actitud como tendencia, la actitud como evaluación y las entidades u objetos que 
se evalúan.

1.1. L A  A C T I T U D  C O M O  U N A  T E N D E N C I A

Al definir la actitud como una tendencia psicológica la consideramos un 

tipo de sesgo que predispone al individuo a evaluar un objeto de un determinado 

modo (positivo, negativo, neutro...) y que dura al menos un corto periodo de 

tiempo. Asimismo, de acuerdo con la mayona de los teóricos (por ejemplo. 

Allport, 1935), pensamos que las actitudes se aprenden y se moldean en la 

interacción social, como veremos al hablar de la formación de las actitudes.
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1.2. L A  A C T I T U D  C O M O  U N A  E V A L U A C I Ó N

Este sesgo latente que decimos que es (a actitud es una tendencia a 

evaluar un objeto de una detenninada manera. La actitud no es directamente 

observable, pero tanto los científicos sociales como la gente común la infieren 

de la observación de las respuestas elicitadas por los estímulos que denotan el 

objeto actitudinai concreto; estas respuestas expresan evaluaciones o 

valoraciones del objeto. Sin embargo, a veces el término “actitud" en el 

lenguaje coloquial se usa en un sentido más amplio que en la literatura 

científica (Eagly y Chaiken, 1993).

Así. como podemos ver en el gráfico 2, la actitud interviene entre los 

estímulos que indican el objeto y las respuestas que la persona emite ante 

esos estímulos.

O B S E R V A B L E  I N F E R I D O  O B S E R V A B L E

E s t í m u l o s  - - - - - - - - - - ^  A c t i t u d  - - - - - - - - - - ► R e s p u e s t a s  a n t e  el
i n d i c a d o r e s  d e l  o b j e l o  a c t i t u d i n a i

o b j e t o  a c t i t u d i n a i

Gráfico 2: Actitud como un estado inferido que explica la covaríanza entre 
los estímulos que indican la actitud y las respuestas a esos estímulos.

Las manifestaciones de la actitud en forma de respuestas ante 

estímulos Indicadores del objeto actitudinai y la tendencia que las subyacen, es 

decir, la actitud misma, pueden ser de carácter positivo o negativo. Además, 

como veremos al hablar de las propiedades de las actitudes, éstas y sus 

manifestaciones pueden diferir en intensidad, de manera que. por ejemplo, 

actitudes muy positivas se distinguen de las moderadamente positivas, las 

cuales, a su vez. se distinguen de las ligeramente positivas. Por consiguiente, 

con frecuencia la actitud se representa como un continuo o dimensión bipolar 

que va desde to extremadamente positivo a lo extremadamente negativo y que 

incluye ta referencia a un punto neutral. Asi, la medición de las actitudes, de la
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que vamos a hablar más adelante, consiste en encontrar diferencias entre las 

personas en términos de esta variable cuantitativa latente.

1.3. L O S  O B J E T O S  A C T I T U D I N A L E S

En el lenguaje de la psicología social, las entidades que se evalúan se 

conocen como objetos actitudinales. En principio, cualquier cosa diferenciable 

puede ser evaluada y por tanto funcionar como un objeto actitudinal. Los 

objetos actitudinales o estímulos pueden ser desde objetos físicos (como una 

prisión de máxima seguridad, la sección abierta...), constructos hipotéticos (por 

ejemplo la custodia de reclusos, su tratamiento resocializador...), hasta 

individuos específicos (un preso concreto, el director...), categorías de 

situaciones o de personas (los reclusos jóvenes, los drogadictos...), conductas 

como abrir un expediente disciplinario o clases de conductas como realizar 

recuentos. En general, cualquier elemento diferenciado o que puede 

convertirse de alguna manera en objeto de pensamiento puede ser un objeto 
actitudinal.

Aunque los objetos que pueden ser estudiados son ilimitados, ciertos 

tipos de objetos actitudinales han recibido mayor atención. Los científicos 

sociales han estudiado sobre todo actitudes hacia políticas sociales, ideologías 

y gnjpos sociales (especialmente minorías). En esta investigación, puesto que 

queremos estudiar las actitudes del personal de prisiones en relación a su 

trabajo, nos vamos a centrar, como veremos más adelante al hablar de los 

tipos de actitudes, en ciertas actitudes relevantes en este contexto laboral.

2. L A S  M A N I F E S T A C I O N E S  C O G N I T I V A S ,  A F E C T I V A S  

Y  C O N D U C T U A L E S  D E  L A S  A C T I T U D E S

Aunque las actitudes no son observables directamente, se manifiestan a 

través de las respuestas que las personas dan ante los objetos actitudinales.
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Estas respuestas o manifestaciones de las actitudes pueden ser cognitivas, 

afectivas y/o conductuales (ver gráfico 3).

O B S E R V A B L E  I N F E R I D O  O B S E R V A B L E

I R e s p u e s t a s  c o g n i t i v a s
E s t í m u l o s  i n d i c a d o r e s  ► A c t i t u d  - - - - - - - - - - ►  R e s p u e s t a s  a f e c t i v a s
d e l  o b j e t o  a c t i t u d i n a l  I- - - - - - - - - - - - - ^  R e s p u e s t a s  c o n d u c t u a l e s

Gráfico 3: La actitud como un estado que se puede Inferir 9 partir de 
respuestas cognitivas, afectivas y/o conductuales.

A continuación profundizamos en estos tres tipos de manifestaciones de las 

actitudes:

a) Las respuestas o manifestaciones de la actitud de tipo cognitivo son 

pensamientos, ideas e informaciones relativamente estables sobre el 

objeto de la actitud. Estos pensamientos se conceptúan como creencias, 

las cuales se entienden como asociaciones o vínculos que la gente 

establece entre el objeto de la actitud y diversos atributos. Estas 

creencias o infonnaciones pueden ser favorables, neutras o 

desfavorables. empiric&Tiente ciertas o no y observables a través de su 

verbalizadón.

Puesto que creemos que todas las actitudes se manifiestan 

mediante respuestas cognitivas, a pesar de que a veces éstas no sean 

conscientes o no sean las más importantes, una perspectiva útil para 

pensar acerca de la actitud es consideraria como un tipo de esquema. 

Sin embargo, como vamos a comentar, actitud y esquema no son 

conceptos completamente equiparables. Un esquema, según Fiske y 

Taylor (1984) puede definirse como una estructura que representa el 

conodmiento general que una persona tiene sobre el dominio estimular 

de un concepto dado. Al considerar la actitud como un esquema se 

remarcan las implicaciones de las actitudes en el procesamiento de la
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información, como veremos al hablar de sus fundones. En este sentido, 

la investigación sobre la cognición social está muy relacionada con parte 

del trabajo que tradicionalmente se ha llevado a cabo por investigadores 

de las actitudes (Eagly y Chaiken, 1993; Fiske y Linville, 1980).

Ciertamente, las manifestaciones cognitivas de las actitudes se 

parecen mucho a los esquemas y las asundones hechas sobre las 

manifestaciones afectivas y conductuaies de las actitudes se solapan 

con las que se hacen sobre los esquemas, en el sentido de que algunos 

teóricos de éstos (por ejemplo Fiske y Linville, 1980) no los han limitado 

a sus aspectos cognitivos. sino que han afirmado que "ios esquemas 
pueden elicitar afectos a ¡a vez que inferencias" (p. 552) y que tienen 

consecuencias conductuaies. Por ello, es importante enfatizar en qué se 

distinguen actitud y esquema.

Los dos conceptos difieren porque el término actitud se refiere a 

evaluación mientras que el término esquema ha sido utilizado más 

ampliamente. Dado que ía actitud se refiere a la evaluación y no a todos 

los aspectos de las representaciones mentales, es posible considerar la 

actitud como un subtipo del concepto más general de esquema (Eagly y 

Chaiken. 1993). Probablemente, las cogniciones no cargadas de 

evaluación favorable o desfavorable ellcitan menos emociones y 

energizan menos la conducta que las estructuras cognitivas evaluadoras 

propias de la actitud. Por esta razón es necesario seguir manteniendo la 

distinción entre actitud y cognición social.

En general, la gente que evalúa un objeto actitudinal 

favorablemente (o asocia con atributos positivos y no con atributos 

desfavorables, mientras que con la gente que evalúa un objeto 

actitudinal desfavorablemente ocurre al revés. La investigación sobre 

actitudes se ha centrado durante años en formular modelos exactos de 

esta relación entre las evaluaciones de las personas sobre los objetos
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(actitudes) y sus creencias acerca de éstos (manifestaciones cognitivas 

de las actitudes).

b) Las respuestas o manifestaciones de la actitud de tipo afectivo consisten 

en sentimientos, humores, emociones y actividad del sistema nervioso 

simpático que la persona experimenta en relación al objeto de la actitud. 

Estas respuestas afectivas también pueden variar de lo 

extremadamente positivo o agradable a lo extremadamente negativo o 

desagradable y pueden observarse y/o verbalizarse, por io que, 

consecuentemente, pueden medirse.

En general, la gente que evalúa un objeto actitudinai 

favorablemente es probable que experimente reacciones afectivas 

positivas en conjunción con él y es improbable que experimente 

reacciones afectivas negativas; la gente que evalúa un objeto actitudinai 

desfavorablemente experimenta con probabilidad afectos negativos y 

con escasa probabilidad reacciones afectivas positivas.

Aunque algunos autores han identificado afecto con actitud (por 

ejemplo Thurstone, 1967), ambos términos no son sinónimos, sino que el 

afecto es sólo una de las manifestaciones posibles de la actitud (Eagly y 

Chaiken, 1993).

c) Las respuestas o manifestaciones de la actitud de tipo conductual o 

conativo consisten en tendencias, disposidones e intenciones de 

conducta que el individuo exhibe (verbalizándolas, por ejemplo) en 

relación al objeto de la actitud. Ya que estas respuestas también se 

sitúan en et rango desde lo extremadamente positivo a lo 

extremadamente negativo, pueden colocarse en un punto de la 

dimensión evaluadora del significado.

En general, las personas que evalúan favorablemente un objeto 

actitudinai tienden a implicarse en conductas que lo favorecen o apoyan.
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mientras que la gente que evalúa un objeto negativamente tiende a 

implicarse en conductas que lo obstaculizan o se oponen a él.

La división de las respuestas ante el objeto actitudinal en estas tres 

categorías (cognición, afecto y conducta) tiene una larga historia que, como 

McGuire (1985) ha afirmado, se extiende desde la filosofía clásica griega, e 

incluso la hindú, que ya utilizaban estas categorías para conceptuar la 

experiencia humana (la persona conoce, siente y hace). Esta tricotomía fue 

aplicada a las actitudes en un primer momento por Smith (1967)®. Sin embargo, 

el concepto de actitud no fue formalmente explicado en estos términos hasta que 

Rosenberg y Hoviand (1969) propusieron su modelo jerárquico, modelo con el 

que, como vamos a ver, no estamos totalmente de acuerdo.

En el modelo jerárquico de las actitudes de Rosenberg y Hoviand (1969) 

estos tres tipos de respuestas se consideraron como los tres componentes de 

las actitudes o factores de primer orden que estaban en la base de la actitud, 

mientras ésta era el factor de segundo orden e implicaba mayor nivel de 

abstracción, siendo su significado evaluativo el elemento central de la actitud, 

(Zanna y Rempel, 1988) (ver gráfico 4).

C O M P O N E N T E C O M P O N E N T E C O M P O N E N T E
C O G N I T I V O A F E C T I V O C O N A T I V O

Gráfico 4: Modelo Jerárquico de tas actitudes.

Dada la inclinación de psicólogos y filósofos a pensar en términos de 

esta trinidad de cognición, afecto y conducta, considerar estas posibles 

manifestaciones de la actitud como sus tres componentes además de implicar

‘ Original de 1947.
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un cierto valor heurístico deberia tener alguna validez discriminante. En este 

sentido, según el modelo tripartito y jerárquico de Rosenberg y Hoviand (1969), 

las mediciones de un mismo componente tendrían que ser semejantes entre si 

(y por tanto han de estar altamente con-eiacionadas) y poco similares a las 

medidones de otro. Pero, al mismo tiempo, dado que los tres componentes o 

modalidades de respuesta se engloban en una dimensión común subyacente (la 

actitud), que expresa derta evaluación o valoradón, deberia existir entre ellos 

algún tipo de reladón.

Los primeros estudios que pusieron a pmeba este modelo jerárquico 

(Kothandapani, 1971; Ostrom, 1969) encontraron que afecto, comportamiento y 

cognición eran dimensiones diferenciadas dentro de la actitud, compartiendo 

únicamente el carácter evaluativo de las respuestas (Ajzen, 1989). Sin embargo, 

los estudios posteriores (como los de Bagozzi y Bumkant. 1979, 1985; Dillon y 

Kumar, 1985 y Fishbein y Ajzen, 1974) muestran resultados contradictorios, por 

lo que la dimensionalidad empírica de los tres tipos de manifestaciones de las 

actitudes no queda aclarada. Los resultados de los análisis estadísticos de la 

dimensionalidad apoyan la distinción de las tres clases de respuestas 

evaluadoras bajo algunas pero no bajo todas las circunstancias. Es más, estos 

resultados parecen estar afectados por los métodos de análisis de los datos, 

por el modo directo o indirecto de la presentación del objeto actitudinai y por la 

naturaleza verbal o no verbal de la medldón de las respuestas (Breckler, 

1984).

Asi, puesto que las respuestas cognitivas. afectivas y conductuales no 

siempre se pueden distinguir empíricamente como tres clases nítidamente 

diferenciadas, la terminologia de los tres componentes es demasiado rotunda e 

inapropiada. Un modelo formal de tres componentes seria probablemente 

rechazado empíricamente para muchas actitudes, quizás para la mayoria 

(Eagly y Chaiken, 1993).

No obstante, la distinción tripartita proporciona un marco conceptual útil 

que permite a los psicólogos expresar el hecho de que la evaluación puede
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manifestarse a través de cualquiera de estos tres tipos de respuestas, 

independientemente de que se muestren o no separadas en los análisis 

estadísticos. Por ello, la terminología tripartita continúa siendo un lenguaje 

adecuado al hablar de las respuestas que muestran actitudes. Sin embargo, 

que utilicemos esta terminología no significa que aceptemos la formalidad de 

un modelo de actitudes de tres componentes.

En consonancia con lo dicho debemos señalar que las personas no 

responden a todos los objetos actitudinales mediante reacciones de los tres 

tipos (cognitivo, afectivo y conductual). Una persona puede mantener creencias 

sobre el objeto de la actitud (por ejemplo, la selva amazónica) pero no llevar a 

cabo conductas en relación a él ni tener reacciones emocionales claras ante su 

evocación. Sin embargo, puede tener otras actitudes cargadas de emoción o 

que le inducen a la acción, en el sentido de que expresan principalmente 

respuestas afectivas o conductuaies (por ejemplo, su hijo recién nacido). Este 

hecho, lógicamente y como veremos más adelante, tiene implicaciones en la 

medición de las actitudes.

Asimismo, también podemos cuestionamos hasta qué punto las tres 

clases de respuestas ante el objeto son siempre consistentes unas con otras. 

Desde el modelo jerárquico sólo podríamos hablar de una actitud formada si 

las tres clases de respuestas guardan cierta consistencia entre si. La 

consistencia implicaría la expresión del mismo grado de evaluación de un 

objeto actitudinal a través de cada una de las tres clases de respuestas. Asi, si 

una actitud tiene una fuerte consistencia tricotómica, en el momento en el que 

una de sus manifestaciones se muestra incongruente con el resto, se genera 

espontáneamente una tendencia a restaurar el estado de congruencia.

La consistencia se da de forma muy acentuada cuando las actitudes son 

muy extremas y arraigadas (por ejemplo, la actitud negativa intensa hacia un 

grupo minoritario). Sin embargo, como hemos explicado al hablar de la 

dimensionalidad de las actitudes, las clases de respuestas con frecuencia 

muestran inconsistencias, habiéndose encontrado actitudes de
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dimensionalidad variable. En la mayona de las actitudes, la con-elación entre 

los componentes no es siempre tan alta (Pastor. 1994), por lo que las actitudes 

no suelen presentar toda la consistencia afectivo-cognitiva que supone el 

modelo tricotómico. La razón es que muchos objetos de actitud son ambiguos 

y provocan cogniciones, afectos y conductas contradictorias. En realidad, es 

difícil encontrar objetos de actitud monolíticamente positivos o negativos. En 

contra de la consistencia afectivo-cognitiva operan también las actitudes que 

surgen de una experiencia intensa de carácter afectivo, ya que su componente 

cognitivo suele ser bastante débil (Morales y cois., 1994). En esta linea. Eiser

(1987) sugirió que las respuestas cognitivas. afectivas y conductuales serian 

evaluativamente consistentes en la medida en que las tres clases de 

respuestas hubieran contribuido a la formación inicial de la actitud.

Cuando la actitud se basa en fuentes de información concordantes y. 

por tanto, existe una congruencia entre los tres componentes, se predice mejor 

la conducta (Zanna y Rempel, 1988). cumpliendo así el objetivo del estudio de 

las actitudes. Norman (1975) encontró que los sujetos con una alta consistenda 

afectivo-cognitiva mostraban un grado de sintonía mayor entre la actitud y la 

conducta que aquellos en quienes sus sentimientos y sus creendas estaban en 

conflicto.

La persona busca la congruencia entre los diferentes elementos de su 

actitud, así como entre sus diversas actitudes y entre éstas y sus conductas 

manifiestas. Diferentes teorias psicosodales han planteado cómo se logra la 

consistencia. La teoría del equilibrio de Heider (1958). ia teoria de la 

congnjencia de Osgood y Tannenbaum (1955). la de la disonancia cognitiva de 

Festinger (1975). la de la autopercepción de Bem (1972) y la del manejo de la 

impresión (Schienker, 1982). predicen la consistencia, si bien por razones 

diferentes en cada caso.

A modo d* rasumen da «st* punto sobre las distintas 

manifestaciones (cognitivas, afectivas y conductuales) de las actitudes,
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simplemente decir que una persona expresa sus actitudes a través de una o 

varias de estas manifestaciones, que por otra parte no siempre son 

absolutamente consistentes unas con otras.

3. P R O P I E D A D E S  D E  L A S  A C T I T U D E S

Jiménez Burillo (1985) cita seis propiedades de las actitudes, las cuales 

nos ayudan a conocer su naturaleza:

a) La ‘Valencia". Hace referencia al continuo de mayor o menor intensidad a 

favor o en contra del objeto.

b) La "multiplicidad". Se trata del número y variedad de elementos que 

integran la actitud.

c) La "dirección". Se refiere a la tendencia al acercamiento o a la evitación 

del objeto de la actitud.

d) La "ambivalencia". Puede variar según los componentes favorables y 

desfavorables que, simultáneamente, coexistan dentro de ella.

e) La "centralidad". Se define como la prominencia o importancia que el 

objeto de la actitud tiene para la persona.

f) La "flexibilidad". Es una propiedad que expresa su mayor o menor 

facilidad de ser modificada.

4. F U N C I O N E S  D E  L A S  A C T I T U D E S

El estudio de las funciones que cumplen las actitudes tiene como 

objetivo comprender las razones que mueven a los individuos a adoptar unas
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determinadas actitudes y no otras, lo cual adquiere importanda porque las 

mismas ayudan a predecir la conducta. Katz (1984) distingue cuatro tipos de 

funciones de las actitudes, que responden a distintas necesidades y que 

vamos a comentar a continuación: función instrumental o de ajuste social, 

función de defensa del yo, función de expresión de valores y fundón 

cognoscitiva. Ahora bien, puesto que la motivación humana es compleja, las 

actitudes pueden atender simultáneamente varios tipos de metas (Hollander. 

1968) y cumplir por ello varias de estas funciones a la vez.

4.1. F U N C I Ó N  I N S T R U M E N T A L  O  D E  A J U S T E  

S O C I A L

La persona tiende a desan'ollar actitudes que le permiten maximizar las 

satisfacciones del mundo externo y minimizar lo desagradable (función 

instrumental o de ajuste social). Una de las recompensas sociales más 

importantes es la aprobación de los demás. Los sujetos aprenden qué 

actitudes y conductas son aprobadas sodalmente y cuáles no, adquiriendo 

aquellas por las que se obtiene la máxima gratificación, mientras que rehuyen 

manifestar las que puedan provocar consecuencias no deseadas. Así, las 

actitudes que la persona adquiere le sirven a veces para adaptarse 

socialmente y lograr una mayor integración dentro de su contexto social y/o 

laboral (Luthans, 1992).

Por otra parte, y desde la perspectiva de la teoria del aprendizaje, las 

actitudes cumplen esta función mediante la presumible tendencia de la gente 

a formar actitudes favorables hacia los estímulos asociados con la satisfacción 

de necesidades y actitudes desfavorables hacia estímulos asociados con el 

castigo.
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4.2. F U N C I Ó N  D E F E N S I V A  D E L  Y O

Muchas de las actitudes de la persona tienen la función de justificar su 

propia conducta, de protegerse a si misma de realidades desagradables, de 

defender su imagen y de eludir el reconocimiento de sus propias deficiencias 

(función defensiva del yo). Las actitudes prejuiciosas  ̂ hacia grupos 

minoritarios, por ejemplo, ayudan en gran medida a mantener la opinión que la 

persona tiene de si, alentando los sentimientos de superioridad sobre otras 

(Hollander, 1968; Tajfel, 1984). Esta función de las actitudes se derivó de las 

¡deas psicoanaliticas sobre los mecanismos de defensa.

Las relaciones que se dan en la prisión entre el grupo de trabajadores y 

el de los presos reflejan, en parte, la función defensiva de las actitudes, puesto 

que los funcionarios y los reclusos son, en cierta medida, y tal como hemos 

afirmado en la Contextualización, grupos antagónicos.

4.3. F U N C I Ó N  E X P R E S I V A  D E  V A L O R E S

La persona obtiene satisfacción al expresar actitudes que reflejan sus 

valores, sus creencias, su imagen de sí misma y sus compromisos (función 

expresiva de valores), puesto que al hacerio afirma su identidad personal y 

consolida su idea sobre el tipo de persona que piensa que es (Katz, 1984).

Rokeach (1980) define el valor como una convicción básica de que un 

modo específico de conducirse o un estado final de existencia es preferible, 

desde el punto de vista personal o social, a un modo contrario de 

comportamiento o de estado final de existencia. Los valores tienen atributos de 

contenido tanto como de intensidad. Los primeros indican que determinados 

modos de conducta o estados finales de existencia son importantes. Los

’ Entendemos por prejuicio un juido previo o a priori, negativo (o positivo), acerca de una persona o grupo, basado 
en estereotípos que exageran las características de gmpo y que pasan por alto virtudes y defectos indivkjuales. El 
prejuido está fntimamenle vinculado a  apredadones y sentimientos negativos (o positivos) y a discríminadón 
(positiva o negativa).
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segundos especifican su grado de importancia. Cuando ciasificamos ios 

valores de una persona en función de su intensidad, obtenemos su sistema de 

valores. Todos poseemos una jerarquía de valores que constituye nuestro 

propio sistema de valores. Éste se identifica por la importancia relativa que 

atribuimos a cuestiones como la libertad, el placer, el respeto a uno mismo, la 

honestidad, la obediencia, la igualdad, etc.

Los valores contienen un elemento de juicio, ya que incluyen las Ideas 

del individuo sobre lo que es correcto, bueno o deseable. En este sentido, los 

valores y las actitudes comparten una misma característica principal: la 

evaluación. Ahora bien, hay algunas diferencias entre ambos conceptos. El 

concepto de valor se refiere a metas relativamente abstractas y a estados 

finales de la existencia humana (por ejemplo, la igualdad, la libertad, la 

salvación), transcendiendo de alguna manera los objetos concretos y las 

situaciones (Rokeach, 1980), a la vez que evalúa en función de lo que es 

importante y/o correcto. La actitud, en cambio, es más específica refiriéndose a 

objetos más concretos y a situaciones particulares, y su evaluación no tiene 

por qué hacerse bajo el prisma de lo adecuado o deseable. No obstante, el 

sistema de valores que cada individuo profesa influye en el modo en que se 

forman sus actitudes, debido a que. en cierto modo, ta actitud consiste en 

aplicar y atribuir un valor abstracto amplio a un objeto determinado (Pastor, 

1994; Robbins, 1991). Si un objeto o situación, por ejemplo la situación laboral, 

se adecúa a los valores personales, la actitud que se formará será favorable o 

de satisfacción.

4.4. F U N C I Ó N  C O G N O S C I T I V A

Las actitudes suministran los patrones o marcos de referencia que la 

persona necesita para comprender su mundo al fundonar como heuristicos’® y 

como esquemas que codifican e interpretan los fenómenos de la interacción

Un heurístico es una estrategia cognitiva sencilla para razonar y resolver problemas de forma rápida, aunque no 
siempre exacta (Sherman y Corty, 1984).
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social {personas, sucesos, etc.). De esta manera, ayudan al sujeto a formarse 

una idea simplificada del entorno social, la cual le permite categorizarío al 

proporcionar una base para interpretarlo que hace innecesaria la reflexión 

deliberada, y le sirve para procesar nueva información. Así, las actitudes sirven 

para dar sentido a lo que de otro modo resultaría un universo desorganizado y 

caótico, confieren coherencia y dirección a la experiencia, y permiten infundir 

un cierto grado de predecibilidad, consistencia y estabilidad al mundo (Katz,

1984).

La función cognoscitiva de las actitudes es la única de las cuatro 

funciones que es aplicable a todas ellas (Fazio, 1989), independientemente de 

las razones y/o sentimientos por las que un individuo mantenga una actitud 

concreta. Tener una actitud hacia un objeto es más funcional que no tener 

ninguna, porque la persona, por ese simple hecho, sabe lo que, desde su 

punto de vista, es conveniente hacer y lo que es preferible evitar en lo 

relacionado con el objeto de la actitud (Morales y cois., 1994). Asimismo, en la 

medida en que ta persona conoce las actitudes de aquellas otras con las que 

interactúa, y suponiendo cierta relación entre las actitudes y los 

comportamientos, puede anticipar su conducta. Esto le proporciona alguna 

seguridad, estabilidad en la percepción del entorno y una guía sobre cuál debe 

ser su comportamiento en las diversas situaciones y con las diferentes 

personas con las que se relaciona.

Las cuatro funciones de las actitudes que acabamos de explicar 

(instrumental o de ajuste, defensiva del yo, expresiva de valores y cognoscitiva) 

no sólo no son excluyentes, sino que están interrelacionadas, ya que una 

actitud puede satisfacer varios motivos. Así, por ejemplo, las actitudes de un 

funcionario hacia la dirección de la prisión pueden, a nivel instrumental, 

proporcionarle la aprobación de sus compañeros; en térmir os de defensa del 

yo. pueden servirle para que se vea a sí mismo en la posición justa y a la 

dirección en la posición equivocada; o también pueden permitirie expresar sus 

valores a favor de una gestión de carácter más participativo; asi como ayudarle
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a dar sentido a los acontecimientos que ocurren en el trabajo en relación con la 

dirección.

Ahora bien, aunque las actitudes pueden cumplir varias funciones, en 

casi todas ellas podemos hablar de una motivación principal, cuyo 

conocimiento nos permite predecir cuándo y cómo cambiará la actitud (Katz, 

1984; Luthans, 1992). Si conocemos la motivación por la que se mantiene una 

actitud, una forma de modificar la actitud consiste en que deje de cumplir esa 

función (DeBono, 1987). Muchas veces, en el contexto organizacional y desde 

la dirección, se intenta cambiar las actitudes de los trabajadores para que el 

funcionamiento de la organización sea más operativo. El modo de hacerio 

depende de ta función que cumplan (Luthans, 1992).

De la misma manera, las necesidades y motivaciones de las personas 

varían en las situaciones y en el tiempo, por lo que las actitudes pueden tener 

diferentes funciones en cada momento. En la medida en que las situaciones 

que la persona vive son "psicológicamente fuertes", permiten poca variabilidad 

en las funciones que cumplen las actitudes (Snyder y DeBono, 1989). Asi, 

cuando el ambiente ejerce gran presión social hacia la conformidad, las 

actitudes que se manifiestan reflejan la función de ajuste social. En cambio, 

cuando la situación tiene una orientación analítica e introspectiva, las personas 

expresan con mayor facilidad actitudes que muestran sus valores. De la misma 

manera, podemos imaginar circunstancias que conducen a actitudes que 

obedecen a funciones defensivas y situaciones (quizás de incertidumbre o de 

ambigüedad) donde surgen actitudes que permiten Interpretar la realidad 

social. En general, el entomo penitenciario es un ambiente muy controlado que 

fomenta la función de ajuste social.

Finalmente, debemos señalar que en la relación entre las situaciones y 

la función de las actitudes, la personalidad también juega un papel importante. 

Asi, por ejemplo, se ha encontrado que las personas bajas en la



14 P A R T E  TEÓRICA

"autoobservación"”  descrita por Snyder (1974) prefieren desenvolverse en 

situaciones en las que pueden expresar sus valores, mientras que las altas en 

esta variable prefieren hacerio en aquellas donde sus actitudes muestran 

ajuste social (Snyder. 1987; Snyder e Icek, 1985). Sobre la autoobservación 

hablaremos posteriormente.

5. F O R M A C I Ó N  D E  L A S  A C T I T U D E S

Según Brown (1984), por regla general, el psicólogo social, aunque 

interesado por el origen de las actitudes y por sus efectos sociales, no se ha 

preocupado tanto por saber cómo se forman en el intenor del individuo. Desde 

nuestro punto de vista, es importante conocer por qué la gente mantiene 

ciertas actitudes, cómo se forman y qué factores influyen en esta formación.

Una actitud se desarrolla a partir de las evaluaciones sobre una entidad, 

de manera que un individuo no liene una actitud hasta que no responde ante el 

objeto en cuestión, con respuestas afectivas, cognitivas o conductuales que 

indican una valoración del objeto. La respuesta, que puede ser manifiesta o 

encubierta, puede producir una tendencia psicológica a responder con un 

determinado grado de evaluación en posteriores encuentros con el objeto de la 

actitud. La consolidación de esta tendencia es la actitud. Por otra parle, la 

representación mental de la actitud se almacena en la memoria y asi es 

activada por la presencia del objeto o por estímulos relacionados con él.

Antes de entrar a describir los mecanismos que nos permiten conocer 

cómo se forman las actitudes y cuáles son los factores que las determinan, 

aspectos a los que vamos a dedicar mayor atención, debemos señalar que las

"  El término ooginal es 'seif-monttorin̂  y con éJ este aulof se refiere a una característica de personalidad que 
descritse la tendencia de las personas a guiar su conducta usando sobre lodo la información procedente de fuentes 
disposidonales (bajos en autoobservación) o empleando más bien las daves situadonales que indican la 
adecuación sodal de determinados comportamientos (altos en auloobservadón).
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actitudes se forman en la interacción social y que su fonnación está ligada a 

las funciones que cumplen.

La mayor parte de los autores coindden en afirmar que las actitudes se 

adquieren y desarrollan en la interacdón con situaciones concretas y 

específicas del contexto social (Bandura y Walters, 1983; Brown. 1984; Eagly y 

Chaiken. 1993; Hellriegel y cois., 1989). La formación de las actitudes junto 

con la de los valores es parte del proceso de introducción en la sociedad 

denominado "socialización" (Garzón, 1985), por lo que las actitudes de una 

persona reflejan las experiencias sociales y el contexto interpersonal en el que 

se mueve (Hellriegel y cois., 1989). Las características propias de la persona 

(sus necesidades, temperamento y constitución, percepciones, personalidad, 

etc.), las de los demás individuos y gaipos con los que se relaciona (padres, 

amigos, maestros, miembros de grupos sociales o del trabajo) y las del 

contexto son factores determinantes del desarrollo de las actitudes. Por tanto, 

las actitudes de un individuo son el resultado de sus caracteristicas personales 

y de sus experiencias vitales. En este sentido y como veremos en la sección 

cuarta, la formación de las actitudes del personal de prisiones hada su trabajo 

y hacia los reclusos tiene lugar, fundamentalmente, en el contexto laboral y a 

través de un proceso de socialización ocupacional (Crouch y Marquart, 1980; 

Murphy, 1991; Sykes, 1974), el cual comentaremos a grandes rasgos en el 

capítulo sexto.

Por otra parle, las actitudes se adquieren en la medida en que nos 

sirven para comprender el entorno, para proteger nuestro autoconcepto. para 

adaptamos en un mundo complejo y para poder expresar nuestros valores 

fundamentales (Katz, 1984). En general, cuanto más claramente se percibe un 

objeto actitudinai como apropiado para satisfacer alguna de estas 

necesidades, tanto mayor es la probabilidad de que se fornien actitudes 

positivas hacia él. En este sentido, las cogniciones sobre las futuras 

consecuencias, es decir, las expectativas sobre qué acciones particulares 

producirán las consecuencias deseadas, son una fuente de motivación de gran
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importancia en la formación de actitudes y en ía realización de conductas. 

Concretamente, el L.O.C. intemo, o expectativa de que uno mismo puede 

influir en la consecución de un refuerzo, es un factor motivacional Importante. 

Como veremos en la sección segunda, parece que las expectativas de LO.C. 

interno en el ámbito laboral conducen a actitudes más positivas y a una 

vivencia más favorable del trabajo {ver, por ejemplo, Spector. 1982).

Pasamos a continuación a comentar los mecanismos de fonnación de las 

actitudes y los principales elementos que están implicados en ella.

5.1. M E C A N I S M O S  D E  F O R M A C I Ó N  D E  L A S  

A C T I T U D E S

En consonancia con la idea de que las respuestas que manifiestan 

actitudes pueden ser de tres clases está la asunción, propuesta en numerosas 

discusiones sobre las actitudes (ver por ejemplo, Breckier, 1984; Zanna y 

Rempel, 1988), de que las actitudes se forman a través de tres tipos de 

procesos que implican diferentes antecedentes (ver el siguiente gráfico 5). Las 

tres clases de antecedentes, que comentamos a continuación, son las 

cogniciones o creencias acerca del objeto, los afectos o emociones que el 

objeto produce en el individuo, y las conductas pasadas o intenciones de 

conducta en relación con él:

Proceso cognitivo

1
Proceso afectivo -------------------------------------------------------------------------------------». A C T IT U D

Proceso conductual

G rá fico  S: La  a c titu d  co m o  un p ro du c to  do p ro ce so s  cogn itivo s , a fe c tivo s  y/o
conductua ies .

a) La suposición de que las actitudes derivan de un proceso de aprendizaje 

cognitivo está implícita en gran parte de la investigación sobre actitudes
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y explícita en diversas perspectivas teóricas. Se presupone que el 

proceso de aprendizaje cognitivo ocurre cuando la persona adquiere 

infomnación sobre el objeto actitudinai y. de ese modo, forma las 

creencias. La información se puede obtener por experiencia directa y/o 

indirecta con el objeto de la actitud, lo cual detenmina el grado en que 

las actitudes predicen las conductas. Como veremos más adelante, 

cuando la experiencia con el objeto actitudinai es indirecta, las personas 

pueden no implicarse en conductas relevantes a la actitud. Asimismo, la 

naturaleza remota del contacto con el objeto de la actitud probablemente 

decrece la posibilidad de que respuestas emocionales se accionen por 

la presencia del estímulo que representa el objeto de la actitud.

b) Las actitudes también se pueden formar en base a experiencias 

afectivas o emocionales, mediante un proceso de aprendizaje afectivo. 

Ciertas actitudes se basan fundamentalmente en afectos asociados al 

estímulo u objeto (Zajonc, 1980), pudiéndose crear sin procesamiento 

consciente de la información acerca del objeto (Kunst-Wíison y Zajonc. 

1980; Staats y Staats, 1958). Desde esta perspectiva, la actitud es un 

producto del emparejamiento de un objeto (estímulo condicionado) con 

otro que elicita una respuesta afectiva (estímulo incondicionado). Como 

resultado de la asociación repetida, el objeto actitudinai elicita también la 

respuesta afectiva formando una actitud. En las actidudes que se 

fomrian así, el afecto sobresale más que la cognición y detemiina ésta. 

Como vamos a ver, este proceso de aprendizaje afectivo también se 

puede dar de forma vicaria.

c) Cuando la actitud hacia el objeto se fundamenta en la observación de la 

propia conducta en relación con él. el proceso de formación de la actitud 

puede ser similar al propuesto por la teoría de la autopercepción de Bem 

(1972). Según esta teoria, la persona deduce sus actitudes de la 

observación de su conducta y de las circunstancias en las que ésta tiene 

lugar, tendiendo a inferir actitudes consistentes con ella, sobre todo

L
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cuando no cree que la conducta ha sido forzada por agentes externos. 

Las conductas o intenciones de conducta de una persona respecto al 

objeto de la actitud constituyen, asi. la tercera base experiencial de las 

actitudes, como volveremos a ver al hablar de ta relación actitud- 

conducta.

Aunque la vieja definición de las actitudes de tres componentes puede 

haber implicado para algunos autores que estos tres aspectos deben darse 

para que emerja una auténtica tendencia evaluadora, desde nuestro punto de 

vista la actitud es la categorización del objeto actitudinal a lo largo de una 

dimensión valorativa que puede cimentarse en una, en dos o en estas tres 

fuentes de información diferentes pero no excluyentes {Zanna y Rempel,

1988). Los individuos pueden, por ejemplo, formar su actitud hacia un objeto 

exclusivamente por ia lectura; en este caso la actitud se forma en base a las 

creencias adquiridas sobre el objeto actitudinal. Otras actitudes pueden 

formarse principalmente por procesos afectivos o conductuales, y otras por una 

mezcla de procesos. Cuando la gente mantiene contacto con el objeto de la 

actitud, la formación de ésta es más probable que ocurra por una variedad de 

procesos (Zanna y Rempel. 1988).

Dentro de las teorías que explican el modo cómo, a través de estos 

procesos, se forman o adquieren las actitudes, la teoría del aprendizaje social, 

propuesta por Bandura (1965, 1987) y Bandura y Walters (1983), y otros 

muchos autores (Mischel, 1973; Rotter, 1954; Staats. 1979), supone un 

importante avance en la explicación de! aprendizaje de las actitudes frente a 

las teorías clásica y operante del condicionamiento, puesto que integra 

elementos cognitivos junto con los propios de la modificación de conducta.

Las teorías conductistas tradicionales de! aprendizaje recalcaban que 

éste se da mediante la experiencia directa, a través de mecanismos de 

condicionamiento clásico o instrumental. El condicionamiento clásico, 

fenómeno muy común en la vida real, explica el proceso afectivo de formación 

de las actitudes, que consiste en la asociación entre el objeto de la actitud y
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estados afectivos positivos o negativos (Lohr y Staats, 1973; Staats y cois.. 

1972; Staats y Staats, 1957, 1958; Zanna y cois., 1970). Por otra parte, a 

través del refuerzo, y especialmente del refuerzo sodal (alabanzas, 

aprobación, aceptación, éxito, empatia, consideradón, etc.), que es el 

mecanismo básico del aprendizaje instrumental, los padres, maestros, 

compañeros, superiores, etc., premian las conductas y actitudes semejantes a 

las suyas y castigan las que difieren (Hildum y Brown, 1956; Insko. 1965).

En contraste con el énfasis en el aprendizaje por acdón, la teoría del 

aprendizaje social sostiene que gran parte del aprendizaje humano se realiza 

de modo vicario al observar a otra persona, al participar de forma imaginada en 

su experiencia, al leer o seguir instrucdones, o al tratar de imitar la respuesta 

de un modelo (Bandura, 1965, 1987; Bandura y Walters, 1983). El aprendizaje 

social, también llamado aprendizaje por observación, modelamiento o 

imitación, es un proceso complejo en el que están involucrados distintos 

procesos cognitivos como la percepción, la atendón, la memoria, el lenguaje y 

el pensamiento, además de la motivación, la reproducción motora y el 

reforzamiento.

El aprendizaje por observación abrevia el proceso de aprendizaje 

porque permite a las personas adquirir pautas de conducta amplias e 

integradas, sin tener que configurarlas gradualmente a través de un tedioso 

proceso de ensayo y error, y no se limita a la imitación de lo que se ve o 

escucha sino que. en muchos casos, y debido a la implicación del propio 

pensamiento, las personas deducen reglas y principios generales de conducta 

que les permiten ir más allá. En el caso del aprendizaje de actitudes, las 

personas no adquieren únicamente expresiones concretas de las actitudes, 

sino, sobre todo, estilos de interacdón con el objeto.

Según las teorías del aprendizaje social, la imitadón de los modelos 

(personas importantes, compañeros de trabajo, veteranos, superiores, etc.) es 

un procedimiento clave para formar actitudes cuando el sujeto se encuentra 

ante ciertos objetos sociales con respecto a los cuales no tiene experiencia,
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como puede ser un nuevo puesto de trabajo donde el empleado está motivado 

para adaptarse. Si, por ejemplo, los funcionarios de prisiones novatos ven en 

los veteranos (modelos) reacciones emocionales repetidas de alegría, enfado, 

etc., así como comentarios y conductas concretas, reflejo de su actitud ante 

determinados estímulos desconocidos para ellos, aprenden ese mismo tipo de 

reacción actitudinal. Según Bandura (1987), el fenómeno subyacente que se 

puede estar dando es el "modelado abstracto", por el cual los observadores 

obtienen los principios que subyacen a las actuaciones específicas, para 

generar conductas que van más allá de lo que han visto u oido. Los 

observadores abstraen los atributos comunes, ilustrados por diversas 

respuestas del modelo, y formulan reglas para generar conductas que poseen 

características estructurales semejantes.

En la práctica, los distintos mecanismos de aprendizaje de ias actitudes 

se mezclan y entrelazan en cualquier experiencia de la persona. En este trabajo 

no vamos a profundizar más en estos procesos (para una visión general sobre 

los principios y aplicaciones del aprendizaje, ver Klein, 1994), pero sí vamos a 

entrar a comentar los que consideramos factores determinantes de la formación 

de las actitudes.

5.2. F A C T O R E S  D E T E R M I N A N T E S  E N  L A  

F O R M A C I Ó N  D E  A C T I T U D E S

A lo largo de este apartado nos detenemos en las necesidades 

personales, la pertenencia a gnjpos y las dimensiones de personalidad, como 

elementos importantes en el proceso de formación de las actitudes en general y 

en las del funcionariado de prisiones en particular.

5.2.1. N e c e s i d a d e s  p e r s o n a l e s

Como hemos explicado, las actitudes cumplen cuatro fundones que 

responden a las necesidades de las personas; expresión de valores, defensa
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del yo, instnjmental y cognoscitiva. Cualquier actitud nace de la propia 

personalidad del sujeto y de las necesidades de adaptación a su medio 

ambiente (Pastor, 1994), desarrollándose en el proceso de la satisfacción de 

dichas necesidades, dando lugar a actitudes positivas hacia las personas y los 

objetos que las favorecen.

Puesto que en esta investigación pretendemos evaluar las actitudes del 

personal penitenciario hacia su trabajo y hacia los reclusos, nos vamos a 

centrar en las necesidades que se satisfacen mediante el trabajo o durante el 

proceso laboral. Siguiendo a Alderfer (1972) y a Shouksmith (1989), quienes a 

su vez están influenciados por Maslow (1943, 1987), podemos hablar de tres 

categorías de necesidades humanas que se satisfacen en la organizadón 

(sabiendo que cualquier clasificación es arlifidal y sólo tiene función 

orientativa): las vitales, las sociales y las de crecimiento o autorrealizadón.

5 . 2 . 1 . 1 .  N e c e s i d a d e s  v i t a l e s

Estas necesidades, que podríamos denominar de naturaleza extrínseca, 

incluyen la retribución (con la que puedan cubrirse las necesidades 

fisiológicas), (a seguridad del puesto de trabajo y la esperanza de ser 

ascendido gradualmente.

Sin duda, la necesidad de ganar el sustento es una razón esencial por la 

que la mayor parte de las personas trabajan. El dinero satisface toda una serie 

de necesidades fisiológicas y de seguridad, pero, además, para muchos, el 

dinero es la medida del rendimiento prestado y de la capacidad personal en el 

campo profesional. La seguridad del puesto de trabajo figura también entre las 

necesidades humanas fundamentales en las organizadones porque permite a 

la persona hacer planes sobre su futuro y sentirse con derto control sobre él. 

Además, en muchos trabajadores, el deseo de "progresar" profesional mente y 

la expectativa de lograr un ascenso gradual están profundamente enraizados. 

Este deseo de progresar no es uniforme entre los trabajadores, ni tiene en su
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base las mismas necesidades, sino que depende en gran medida de la 

personalidad individual y de sus valores. Así, una persona puede desear un 

ascenso porque proporciona mayores recompensas económicas, porque le da 

más oportunidades de usar sus habilidades, o mayores posibilidades de 

relación con ciertas personas, haciendo asi referencia a las necesidades de 

crecimiento y de relación.

5 . 2 . 1 . 2 .  N e c e s i d a d e s  s o c i a l e s

Las necesidades sociales o de relación encuentran su satisfacción en un 

buen ambiente de trabajo, por una estrecha. colaboración o una relación 

agradable entre los trabajadores, superiores y subordinados. El puesto de 

trabajo puede dar al individuo la posibilidad de manifestar sus capacidades e 

iniciativas, de entablar amistades, de compartir intereses y objetivos con los 

demás, de participar con otros en la realización de tareas comunes y, 

finalmente, de identificarse con grupos (equipo de trabajo, clase profesional) o 

con la organización. Muchas personas, por ejemplo, consideran -de forma 

consciente o inconsciente- que su satisfacción profesional se deriva de su 

relación con otras personas. Los lazos sociales que unen a quienes trabajan en 

una organización hacen tolerables muchas tareas monótonas y rutinarias.

5 . 2 . 1 . 3 ,  N e c e s i d a d e s  d e  c r e c i m i e n t o

Las necesidades de crecimiento o de autorrealizactón impulsan a la 

persona a ser creativa y productiva. Estas necesidades se satisfacen con la 

realización del trabajo mismo y expresan, ante todo, el deseo de llevar a cabo 

un trabajo de calidad, de resolver eficazmente problemas, de expresar la 

propia capacidad de creación, de progresar, de contribuir en gran medida al 

resultado global de la organización y de realizar algo útil. La satisfacción de 

estas necesidades requiere que la persona utilíce sus habilidades e incluso que 

desarrolle otras nuevas. Estas necesidades, a diferencia de las vitales, son 

motivaciones de naturaleza intrínseca, que guardan relación inmediata con la
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autoestima y el prestigio de la persona trabajadora. Un trabajador experimenta 

mayor integridad y plenitud satisfadendo estas necesidades.

El trabajo debe ser constructivo y radonal para dar respuesta a las 

necesidades de crecimiento. Si el trabajo tiene sentido, si se le considera 

importante, independientemente de que la labor sea de un arquitecto, de un 

ascensorista de hotel, de un profesor universitario o de un funcionario de 

prisiones, su realización produce satisfacción, orgullo y estimulo, a la vez que 

la persona siente que su labor y su contribución a la organización, a la técnica, 

a la ciencia y a la colectividad son importantes y esenciales. De hecho, existe 

una correlación alta entre el "prestigio" del que goza una profesión y el grado 

de satisfacción con el trabajo entre los componentes de ia misma (Dolí y 

Gunderson, 1969). En cambio, si el trabajo que se realiza es percibido como 

absurdo y/o inútil pierde su valor intrínseco, frustra y aparecen actitudes de 

falta de sentido del trabajo e insatisfacción.

La necesidad de controlar el entomo, como hemos visto al hablar de las 

necesidades vitales y como comentaremos más ampliamente en la secdón 

segunda, es una tendencia propia de la persona en todos los ámbitos de su 

vida, que se manifiesta en relación a todo tipo de necesidades. Respecto a las 

de autorrealización, toma la forma de deseo de autonomía, de libertad y de 

información. La persona necesita satisfacer su aspiración a la independenda y 

a la autonomía. Sin embargo, en la mayor parte de las organizaciones sólo una 

pequeña parte del personal tiene la sensación de ser su propio "jefe". El 

proceso de la especialización ha privado a casi todas las personas que 

trabajan en organizaciones de gran parte de la libertad de poder planificar y 

organizar por sí mismas su trabajo. Como veremos al hablar de la autonomía 

en el capítulo quinto, la sensación de ser independíente y autónomo depende 

en gran medida de la clase de trabajo que se realiza, de las funciones que hay 

que desempeñar y de la configuración de las relaciones laborales que unen al 

superior y al subordinado. La autonomía y libertad en el puesto de trabajo se
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relacionan con las actitudes hacia distintos aspectos de éste, que, a su vez, 

dan lugar a una mayor o menor satisfacción laboral.

La persona que trabaja en una organización también busca recibir 

suficiente información. Por una parte, necesita feedback sobre su propia 

actuación laboral para sentir que realiza progresos y que es productiva. Por 

otra, precisa información sobre los acontecimientos que afectan a la 

organización y sobre las decisiones (y sus motivos), para comprender el curso 

de los hechos, y par'̂ » poder calcular de antemano los posibles cambios 

proyectados. Asi, las acciones y decisiones arbitrarias por parte de los 

superiores y colegas, sobre todo cuando suponen cambios en el medio 

ambiente laboral que pueden influir considerablemente sobre la vida social y 

profesional del trabajador, pueden hacer que éste tenga la impresión de 

depender de fuerzas incontrolables e incomprensibles y. por ello, suponen un 

gran ataque a su necesidad de seguridad.

Hemos señalado que en el contexto laboral se pueden satisfacer grupos 

importantes de necesidades humanas. En la medida en que esto ocurra y sin 

olvidar el valor que la persona atribuya a la satisfacción de cada una de estas 

necesidades, se formarán actitudes positivas o negativas hacia los objetos del 

ambiente laboral. Como veremos en el siguiente capítulo, algunos autores 

afirman que la satisfacción laboral, que es una actitud general hacía el trabajo, 

viene determinada por el grado en el que estas necesidades se ven cubiertas.

5.2.2. P e r t e n e n c i a  a  g r u p o s

La pertenencia a grupos como la familia, los amigos y los compañeros 

de trabajo, ejerce una influencia importante en la formación de las actitudes 

puesto que éstas se constmyen a partir de la infonnacíón que le proporciona 

su contexto social, información que marca las pautas sobre las creencias, 

actitudes y conductas socialmente aceptadas y/o valoradas, y que presiona 

hacia la conformidad. Así, las actitudes se establecen para ayudar a la persona



Caoltub primero - Las actitudes: aspectos generales 8 5

a comportarse de forma adecuada en los diferentes grupos de referencia de 

los que constan sus redes sodales, permitiéndole "encajar en las situaciones 

sociales, interactuar de fomna agradable con sus pares y sentirse plenamente 

aceptada (Snyder y DeBono, 1989), Como dijimos anteriomiente, mediante la 

socialización la persona interioriza los legados de la cultura de su grupo. Sin 

embargo, las actitudes no se adquieren automáticamente por pertenecer a un 

grupo, sino a través de la relación que se mantiene con los diversos grupos de 

referencia (Newcomb, 1984).

Las actitudes del personal penitendario hada entidades relacionadas con 

su trabajo se forman, sobre todo, dentro de la prisión (Sykes, 1974) y dependen 

de sus experiendas en este ambiente (Jacobs y Retsky. 1975), teniendo menor 

importanda las experiencias previas y las actitudes adquiridas durante la infanda 

o la juventud. En este sentido, son las reladones con los distintos individuos y 

gnjpos en la prisión las que, junto con las caracteristicas personales como las 

expectativas, las condidones organízadonales, y la percepdón del trabajo, 

influyen en la determinadón de sus aditudes. Dada esta gran variedad de 

factores, no es de extrañar que ios trabajadores de prisiones muestren actitudes 

muy diversas.

5.2.3. D i m e n s i o n e s  d e  p e r s o n a l i d a d  d e l  

i n d i v i d u o

Las actitudes pueden tener diferentes funciones o servir a objetivos 

distintos, dependiendo de ciertas características de personalidad como, por 

ejemplo, la "autoobservación" (Snyder, 1987; Snyder y DeBono, 1989), de la 

que ya hemos hablado. Las personas altas en autoobservación se interesan 

por ajustarse a la situación en la que se encuentran. Sus actitudes y su 

conducta reflejan este deseo de ajuste sodal, formándose sólo aquellas que 

responden de manera adecuada a las estipulaciones de los grupos de 

referencia relevantes en cada momento (DeBono. 1987; Snyder y DeBono,

1989). Por el contrario, las personas bajas en autoobservación no adaptan su
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conducta a las situaciones, sino que se preocupan por ajustarse a lo que 

internamente consideran correcto. Su conducta es reflejo de sus disposiciones, 

valores y sentimientos. Asi, las actitudes que forman sirven para expresar sus 

valores fundamentales.

Naturalmente, dentro de un mismo grupo, como es el colectivo de los 

funcionarios de prisiones, las actitudes de los individuos varían entre sí, en 

virtud de la autoobservación y de otras caracteristicas específicas de 

personalidad. Una de ellas son las expectativas de L.O.C. sobre e! ambiente 

laboral. Precisamente a estas expectativas dedicaremos la sección segunda 

{capítulos tercero y cuarto) de esta parte teórica; estas expectativas son un 

elemento central de nuestro modelo explicativo de las actitudes, ya que 

pensamos que se trata de una variable influyente de gran valor en la formación 

de las actitudes del colectivo que nos ocupa.

6. A C T I T U D E S  Y  C O N D U C T A

Las relaciones entre las actitudes y las acciones son complejas y 

bidireccionales. En este sentido, y refiriéndonos al personal penitenciario, 

podemos decir que sus actitudes están determinando, en cierta medida, su 

comportamiento. Pero, al mismo tiempo, las conductas que lleva a cabo el 

personal, algunas de ellas marcadas por los roles que debe desempeñar, 

influyen también en el desarrollo de unas actitudes y no de otras, como 

comentaremos al hablar de las funciones que se realizan en prisión.

6.1. I N F L U E N C I A  D E  L A S  A C T I T U D E S  E N  L A  

C O N D U C T A

A lo largo de la historia de la psicología social el estudio de las actitudes 

ha partido de la asundón de que las mismas mantienen una reladón directa con 

el comportamiento. Los psicólogos sodales en general han pensado que 

conociendo las actitudes de las personas podrian prededr su conducta. Esta
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idea se deriva de la definición de la actitud como predisposición al acto, ya 

apuntada por Allport (1935). Sin embargo, algunas investigaciones (Corey. 1937; 

LaPiere, 1967) pusieron en duda que las actitudes, expresadas verbalmente, 

correlacionaran de forma sustancial con las conductas manifestadas. Asi, por 

ejemplo, según veremos en el siguiente capítulo, las relaciones entre actitudes 

como la satisfacción laboral y conductas como la productividad, no se han 

probado suficientemente (Luthans, 1992). Wícker (1969) revisó gran número de 

estudios sobre la relación actitud-conducta y llegó a la conclusión de que las 

actitudes expresadas p.edicen únicamente un pequeño porcentaje de la varianza 

de la conducta. A la vez, algunos psicólogos, como Mischel (1973). afimnaban lo 

mismo para los rasgos de personalidad. En opinión de Myers (1993), la dificultad 

de explicar la conducta se debe a que se había puesto demasiado énfasis en 

aspectos internos al individuo (actitudes, personalidad...), olvidando otros 

factores extemos (libertad de acción, presión social...) que influyen en las 

actitudes expresadas y en las conductas (Krauss, 1991; Triandis, 1982).

En la actualidad podemos hablar de tres comentes que tratan de conocer 

bajo qué condiciones las actitudes pueden predecir las conductas: el enfoque 

metodológico, que pretende mejorar la medida de las actitudes para que 

predigan mejor la conducta, la penpectiva del proceso cognitivo mediador, y el 

enfoque multivariado, que tiene en cuenta "otras variables" moderadoras de la 

relación actitud-conducta,

6.1.1. P e r s p e c t i v a  m e t o d o l ó g i c a ;  el p r i n c i p i o  

d e  c o m p a t i b i l i d a d

Este enfoque persigue mejorar la predicción de la conducta a partir de las 

actitudes identificando problemas en la medición de éstas y desan'ollando 

métodos más adecuados. El trabajo de I. Ajzen y M. Fishbein ha enfatizado esta 

línea de investigación.
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La principal aportadón de estos autores es que la consistenda actitud- 

conducta es mayor si la especificidad o generalidad de la actitud medida se 

corresponde con la de la conducta evaluada. Esto se llama principio de 

compatibilidad. Este principio afirma que sólo cabe esperar relaciones entre 

actitudes y conductas cuando ambas están planteadas en un nivel de 

generalidad equivalente (Ajzen, 1982, 1989; Ajzen y Fishbein, 1977, 1980; 

Cialdini y cois., 1981; Eagly y Himmelfarb, 1978; Morales y cois., 1994).

Cuando la conducta que se trata de predecir es muy específica, la 

calidad del pronóstico se incrementa gradualmente a medida que se van 

conociendo actitudes de carácter cada vez más delimitado (Davidson y 

Jaccard, 1979). La correspondencia ha de referirse al grado de especifiddad con 

el cual se han medido las actitudes y los comportamientos en términos de 

acción, objeto, contexto y tiempo (Ajzen y Fishbein. 1977). Asi. por ejemplo, la 

actitud positiva hada la conducción (acción) podria no estar relacionada con el 

acto de conducir un vehículo de gran tonelaje (objeto), en un camino nevado 

(contexto) y en el día de Año Nuevo (tiempo) (Cialdini y cois., 1981). Conducir es 

un término muy general, frente a lo específico de condudr un camión en una 

noche nevada el día de Año Nuevo, que exige diferentes valoraciones cognitivo- 

emodonales.

Sin embargo, un estilo de conducta se predice mejor mediante una 

actitud general (Fazio, 1990). Así, pueden esperarse con-elaciones elevadas 

entre una actitud general y un estilo de conducta cuando éste se plantea en el 

mismo nivel de generalidad que aquélla (Weigel y Newman, 1976). Además, 

considerando que el comportamiento no sólo depende de la actitud, sino también 

de las caraderisticas de la situadón a la que la persona se enfrenta, los efectos 

de una actitud en la conducta son más evidentes si nos fijamos en la conducta 

media de la persona durante un largo periodo de tiempo que si lo hacemos en 

actos aislados (Kahie y Berman, 1979).

Cuanto más especifica sea la actitud que vamos a medir y más 

concretemos una conducta conexa con ella, mayores probabilidades habrá de
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que encontremos un nexo entre la actitud y el comportamiento. Ahora bien, las 

actitudes generales son importantes porque, siendo parte del sistema cognitivo. 

influyen en gran número de creencias especificas e. indirectamente, en la 

conducta. Si consideramos únicamente creencias especificas aumentamos la 

correlación actitud-conducta, pero no mostramos cómo estas actitudes se 

relacionan con otras similares y con otras conductas (Heberlein y Black, 1976).

Aplicando todo lo señalado hasta ahora a las actitudes de los funcionarios 

de prisiones, hemos decidido evaluar actitudes de distinto grado de 

especificidad, dependiendo de si se trata de actitudes hacia el trabajo o de 

actitudes hacia los reclusos. En relación a las actitudes hacia el trabajo nos 

parece más adecuado evaluar actitudes generales hacia éste. Entre ellas hemos 

escogido la satisfacción laboral y la alienación, porque nos permiten conocer la 

vivencia que la persona tiene de su trabajo, asi como predecir tendencias 

generales de conducta o intenciones de conducta en relación a éste, como el 

interés por cambiar de empleo o de cambiar de destino a otra prisión. Otras 

actitudes más concretas hacia el contenido del trabajo, el sueldo o los 

compañeros, por ejemplo, nos aportarian datos demasiado específicos para 

nuestras pretensiones, a pesar de que podrian servir de base para mejorar las 

caracteristicas del puesto de trabajo o para cambiar los estilos de relaciones de 

manera que las actitudes fuesen más satisfactorias y encaminadas a lograr los 

objetivos de la organización. Por el contrario, en relación a las actitudes hacia los 

reclusos pensamos que lo más conveniente es medir actitudes de un grado de 

especificidad suficiente como para que. a partir de ellas, podamos predecir 

estilos de comportamiento de los trabajadores en contacto con los reclusos. Asi, 

como ya hemos adelantado, vamos a evaluar actitudes hacia el tratamiento, la 

custodia y el castigo de los presos, y el distanciamiento social hacia ellos.

En relación con las dificultades metodológicas que acabamos de 

comentar, tampoco debemos olvidar que al medir actitudes evaluamos las que 

se expresan, que están sujetas a influencias externas por la tendencia a 

distorsionarias con el fin de adaptadas a la audiencia (Myers, 1993). Esto hace
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referencia al problema de la deseabilidad social en la medida de ias actitudes, 

dificultad que se soslaya en parte permitiendo que la expresión de las actitudes 

se realice de forma anónima.

6.1.2. P e r s p e c t i v a  d e l  p r o c e s o  c o g n i t i v o :  la 

a c c e s i b i l i d a d  a c t i t u d i n a l

La perspectiva del proceso cognitivo pone su énfasis en los procesos 

psicológicos mediadores entre la actitud y la conducta, línea en la que destaca 

el trabajo de R, Fazio y sus colaboradores.

Fazio (1990) propone un modelo explicativo del proceso cognitivo por el 

que las actitudes influyen en las conductas. Este modelo integra

conceptualmente dos modos diferentes, pero complementarios, de procesar la 

información; el procesamiento automático de las actitudes y el procesamiento 

deliberado.

a) El "procesamiento automático de las actitudes", que es muy común en la 

vida diaria de los sujetos, se centra en la conducta espontánea y permite 

un funcionamiento fluido y sin esfuerzo (Fazio, 1986; Fazio y Williams, 

1986).

Este modo de procesar la información se basa en la accesibilidad 

actitudinal o velocidad con que se accede a las actitudes que están en la 

memoria. Las actitudes más accesibles o disponibles son fas que ia 

fuerza de la asociación objeto-evaluación en la memoria es mayor 

(Fazio, 1989). Estas actitudes determinan las conductas de forma más

poderosa que las actitudes menos accesibles, porque la mera presencia

del objeto activa dicha evaluación sin necesidad de deliberaciones por 

parte del sujeto. Asimismo, influyen más en la percepción y en el 

procesamiento de la información relevante para el objeto de la actitud, 

ayudando a la persona a guiar su acción hacia el objeto (Fazio. 1989; 

Fazio y Williams, 1986). De la misma manera, son más estables y
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resisten mejor los ataques y las críticas (Fazio y Zanna, 1978, 1981; Wu 

yShaffer, 1987).

La accesibilidad actitudinai se relaciona con la fuerza de la 

asociación entre el objeto y la evaluación, que va desde la no actitud o 

ausencia de evaluación del objeto hasta la máxima asociación objeto- 

evaluación (Fazio, 1989), Cuando la persona carece de experiencia con el 

objeto de la actitud, o cuando éste no despierta su interés, la fuerza de la 

asociación objeto-evaluación es inexistente, por lo que la actitud es poco 

accesible. Además, en estos casos, más que de actitud, es preferible 

hablar de no actitud, ya que no existe en la memoria una evaluación 

previa del objeto. La fuerza de la actitud y la accesibilidad actitudinai se 

incrementan cuando el objeto de la actitud se refiere a algo con lo que el 

individuo ha tenido experiencia directa (Regan y Fazio, 1977), o si ha 

hablado o discutido repetidamente de su actitud.

Por una parte, la experiencia directa con el objeto de la actitud 

hace que la información sea de primera mano y esté a salvo de 

mediatizaciones, por lo que su procesamiento será más sencillo y 

rápido, aumentando asi su poder y su funcionalidad (Fazio, 1989). En 

este sentido, centrándonos en el contexto organizacional, y con el fin de 

que las actitudes que evaluamos en nuestro estudio de campo sean 

importantes y accdsibles, éstas deben hacer referencia a objetos 

significativos con los que el personal tenga experiencia (Robbins, 1991).

Por otra parte, la autorreflexión sobre las propias actitudes se ha 

considerado útil para incrementar la consistencia entre las actitudes y las 

conductas, porque hace que éstas sean más accesibles, especialmente 

cuando se enfoca correctamente en el objeto de la actitud, se basa en 

aspectos cognitivos y los sujetos que la realizan son bajos en 

autoobservación (Pryor y cois., 1977; Scheier y cois., 1978; Snyder y 

Kendzierski, 1982; Snyder y Swann, 1976). En esta línea, la 

manipulación de los tipos de razones accesibles desde la memoria de la
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persona se podría utilizar como técnica de cambio de actitudes 

(Salanick, 1974; Selígman y cois., 1980).

Sin embargo, en el caso de las actitudes que se fundamentan en 

datos afectivos, la reflexión sobre las razones de los propios 

sentimientos puede ser desorganizadora de la actitud, ya que muchas 

actitudes de estas caracteristicas no pueden ser explicadas de fomna 

adecuada a partir del conocimiento que el sujeto tiene de las 

propiedades del objeto actitudinal (Wilson y Kraft, 1988; V\̂ lson y cois.. 

1984, 1988, 1989).

Las actitudes basadas principalmente en el afecto que están 

accesibles y son activadas por la situación (por ejemplo, las actitudes de 

los seguidores de un equipo de fútbol en un partido) influyen en la 

percepción, interpretación y conducta espontánea sin necesidad de que 

sean conscientes (IWlyers, 1993). En estos casos, si la introspección se 

centrara en los aspectos afectivos de la actitud, probablemente la 

consistencia actitud-conducta se incrementaría (Carver y Scheier. 1981; 

Snyder. 1987; Wilson y Dunn, 1986).

b) El "procesamiento deliberado de las actitudes", que es menos habitual 

que el procesamiento automático en la vida de las personas, es 

fundamental en la teoría de la acción razonada (Ajzen y Fishbein, 1980), 

según explicamos en el siguiente punto.

La secuencia deliberada exige motivación, concentración y 

esfuerzo, porque requiere reflexión y reconsideración o reconstrucción 

activa de las actitudes, además del cálculo de las consecuencias 

probables a las que dará lugar la conducta. Por ello, es una secuencia 

que tiene lugar en menos ocasiones que la espontánea.

Contrariamente a lo que pudiera parecer, la accesibilidad 

actitudinal no sólo influye en las conductas espontáneas o automáticas.
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sino también en las conductas resultantes de un proceso deliberativo, 

como, por ejemplo, la conducta de voto; lo hace a través de un proceso 

selectivo de la información disponible acerca de las diferentes 

candidaturas que se presentan.

6.1.3. P e r s p e c t i v a  m u i t í v a r i a b i e  o

c o n s i d e r a c i ó n  d e  " o t r a s  v a r i a b l e s "

Desde este enfoque se pretende mejorar la predicción de la conducta 

considerando también otras variables no actitudinales que influyen en ella. A 

continuación examinamos algunas de estas variables.

6 . 1 . 3 .  i .  N o r m a  s o c i a l  s u b j e t i v a  y  c o n t r o l  

p e r c i b i d o

Las actitudes y la conducta pueden discrepar debido a las presiones 

sociales que se ejercen sobre el individuo para que actúe de forma diferente a la 

que le indican sus actitudes (Andrews y Kandel, 1979; Schuman y Johnson.

1976). Esta presión social suele proceder de las personas más próximas, y se 

conoce con el nombre de "norma social subjetiva", puesto que se refiere a la 

percepción que tiene el individuo de la norma social. En el contexto 

penitenciario, la presión del ambiente se concreta en los modelos de conducta 

aprobados y sancionados por la cultura organizacional que se vive en la prisión.

La actitud, junto con la norma social subjetiva, influye en la intención de 

la persona de llevar a cabo una conducta, la cual es un indicador más preciso 

que la actitud o la norma social subjetiva por separado a la hora de predecir el 

comportamiento. Una conducta que surge de una intención de la persona, y 

que tiene en cuenta tanto su propia orientación como la de su ambiente social 

más próximo, recibe el nombre de "conducta razonada", según el modelo de la 

acción razonada propuesto por Ajzen y Fishbein (1980) (ver gráfico 6. página 

siguiente).
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C O N D IC IO N E S  
ESTIM U LO

A C T IT U D
H A C IA L A

C O N D U C T A

NORM A
S U B JE T IV A

IN TEN C IÓ N
C O N D U C T U A L C O N D U C T A

G rá fico  6: M od e lo  de la  a cc ió n  razonada.

Cuando la conducta es controlable por el sujeto, los pasos propuestos 

por el modelo de la acción razonada no plantean graves problemas. Pero hay 

muchas conductas que escapan, al menos parcialmente, a dicho control, y las 

personas son conscientes de ello. En estos casos, la relación actitud-conducta 

disminuye (Davidson y Jaccard, 1979). El "control percibido" por el sujeto 

influye también en la intención de realizar conductas. Tenerlo en cuenta nos 

sirve para predecir el comportamiento con mayor exactitud. Asi, por ejemplo, al 

margen de la posible actitud favorable de un estudiante hacia la obtención de 

un sobresaliente y de la fuerte presión que percibe en su entorno familiar para 

que lo obtenga, en su intención pesará también la probabilidad subjetiva de 

lograrlo.

La intención es, según lo expuesto, igual a la actitud añadiendo la norma 

subjetiva y el control percibido. Si anteriormente la acción se describía como 

razonada, ahora puede calificarse de planificada. Cuando el control percibido 

se aproxima al control real que la persona tiene sobre la conducta, su relación 

con esta última es directa, puesto que es un buen índice de los recursos y 

oportunidades que la persona tiene disponibles (Ajzen y Madden, 1986), según 

se refleja en el gráfico 7 de la página siguiente:
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G rá fico  7: M o d e lo  de la  a c c ió n  p lan ificada , adap tado  de A jzen  y  F is h b e in
(1980).

6 . 1 . 3 . 2 .  D i f e r e n c i a s  i n d i v i d u a l e s  e n  

p e r s o n a l i d a d

Las diferencias individuales en motivaciones, necesidades y 

caracteristicas de personalidad influyen en la relación actitud-conducta. Asi. 

caracteristicas de personalidad, como la autoconsciencia (Scheier y cois., 1978) 

y el nivel de razonamiento moral (Hersh y cois., 1984), determinan las conductas 

al margen de las actitudes. Sin embargo, la "autoobservación" es la variable de 

personalidad que más se ha estudiado en este contexto (Snyder, 1974, 1987). 

Las personas altas en autoobservación, al ser más sensibles a las claves 

situacionales, están más influidas por ellas y actúan, en general, teniendo muy 

en cuenta las exigencias de la situación. Las bajas en autoobservación 

reaccionan de forma más consistente con sus estados internos (actitudes, 

valores, emociones), por lo que manifiestan mayor consistencia de actitud- 

conducta (Snyder, 1987; Snyder y Swann, 1976) y sus actitudes son más 

predecibles a partir de conductas pasadas (Snyder y Tanke, 1976) que las que 

expresan los sujetos altos en autoobservación.

Zanna y cois. (1980) aportaron una nueva evidencia en favor de la 

importancia de la autoobservación respecto a la consistencia de la conducta en 

el estudio de las actitudes y conductas religiosas. La consistencia actitud- 

conducta era mayor entre los bajos en autoobservación que habian mostrado 

persistencia en las actitudes relevantes para la conducta. Ciertamente, la 

conexión actitud-conducta es fuerte cuando está precedida de una reflexión
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sobre las propias actitudes. Las actitudes no son una mera justificación del 

comportamiento pasado, sino que constituyen un constructo mediador 

importante entre la conducta pasada y futura, ejerciendo una influencia directiva.

Por otra parte, Snyder y Kendzieski (1982) encontraron que hacer a la 

gente meditar sobre sus actitudes, consiguiendo hacerlas más conscientes, 

incrementa ta relación actitud-conducta únicamente para los bajos en 

autoobservación. Asi, el impacto de variables contextúales en la probabilidad 

de comportarse de acuerdo con las actitudes previas depende de la 

sensibilidad a las claves situadonales.

6 . 1 . 3 . 3 .  C a r a c t e r í s t i c a s  s i t u a d o n a l e s

Los circunstancias del momento en que se desarrolla la conducta, 

algunas de las cuales son imprevisibles ya que dependen de múltiples detalles y 

contingencias, pueden servir de excusa, de atenuante o de agravante para que 

el sujeto se decida a mantener o a incumplir el dictamen de sus actitudes y de 

sus intenciones. Entre estas drcunstandas están, por ejemplo, la falta de control 

volitivo sobre la conducta o carecer de altemativas disponibles.

De acuerdo con Abelson (1982), existen tres tipos de contextos 

situadonales que influyen en la consistencia entre la actitud y la conducta:

a) Condiciones individualizantes (individuatino conditions). Este tipo de 

circunstancias alientan a la persona a poner más atención en sus 

propias actitudes, disposiciones e historia (Wickiund, 1982). La 

correspondencia actitud-conducta se logra porque la postura reflexiva 

hace consciente la información sobre la actitud, incrementándose las 

probabilidades de que se utilice esa información para guiar la conducta.

b) Condiciones detemninadas por guiones de conducta. Los guiones se 

definen como "representaciones conceptuales de secuencias
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estereotipadas de sucesos" (Abelson, 1981, p. 715). Las conductas 

dirigidas por guiones, como lo son las acciones en un restaurante, en un 

supermercado o en una boda, el protocolo en situaciones sociales, etc., 

son habituaimente automáticas, ya que se basan en la experiencia 

previa de la conducta normativa. Los guiones permiten que la conducta 

fluya sin intenupciones inesperadas de conductas, y sin el esfuerzo de 

la toma de decisiones y la reevaluación.

Cuando las acciones a llevar a cabo en un contexto están muy 

pautadas o reguladas, como, por ejemplo, algunas de las tareas que los 

funcionarios de prisiones tienen que realizar en su trabajo {recuentos, 

abrir y cerrar puertas, registro de correspondencia...), se deja poca 

libertad a la expresión de las actitudes en la conducta y las diferencias 

individuales en ésta se reducen. Los imperativos que la situación 

requiere pueden dar lugar a cierta homogeneidad en la conducta, a 

pesar de que exista variación actitudinal no expresada.

c) Circunstancias desindividualizantes (deindivituatina conditions). Estas 

circunstancias ayudan a fijar la atención del individuo en actitudes 

simbólicas que definen una identidad intragrupo, fomentando la falta de 

reflexión, la impulsividad y el anonimato. Las actitudes simbólicas, en 

contraposición con el concepto tradicional de actitud, en el que el 

elemento cognitivo tiene gran importancia, están relacionadas con los 

sentimientos morales sobre lo correcto y lo incorrecto, tal como es 

percibido por el grupo. Si se midieran este tipo de actitudes, su 

correlación con la conducta seria alta. En cambio, si no se tienen en 

cuenta estas actitudes simbólicas, la conducta individual se podría 

interpretar como muy in-acional y discrepante con las actitudes.
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6 , i . 3 . 4 .  A c t i t u d e s ,  h á b i t o s  y  c o n d u c t a s

El hábito es otra de las variables no actitudinales que afectan la 

conducta (Ronis y cois., 1989). Muchos de los comportamientos que interesa 

pronosticar se presentan de forma persistente. Estos comportamientos 

repetidos, como dejar de fumar, realizar ejercicio físico, ceder el paso a los 

peatones en los pasos de cebra o dirigirse a un preso con un determinado 

talante, poseen unas características y problemas diferentes a las conductas no 

repetidas. En todos ellos es necesario distinguir entre la iniciación, que 

depende de la actitud, y la persistencia, que depende más bien del hábito. Se 

entiende por hábito una acción que. por haberse repetido muchas veces, se ha 

convertido en automática. Es decir, se realiza sin tener que decidiria. El inicio 

de un nuevo modelo de conducta, generalmente, requiere un proceso de 

deliberación consciente, guiado por las creencias y las actitudes. Después de 

que la decisión ha sido tomada y se repite varias veces, la acción se convierte 

en habitual y la toma de decisiones reiterada se convierte en innecesaria. Una 

vez que la conducta llega a ser un hábito se hace relativamente independiente 

y autónoma de las actitudes. Así, puede darse el cambio de actitudes (estar a 

favor de ceder el paso a los peatones en los pasos de cebra) sin que se dé el 

cambio de conducta (ceder de hecho el paso a los peatones en los pasos de 

cebra).

Se han llevado a cabo diversos estudios para evaluar la influencia de las 

actitudes y de los hábitos en las acciones repetidas (Bagozzi, 1981; Bentler y 

Speckart. 1979, 1981; Fredricks y Dossett, 1983). Bagozzi (1981). por ejemplo, 

parece aportar evidencia a favor de que el hábito de donar sangre tiene gran 

influencia en la conducta de donar sangre.

A modo de resumen de este punto sobre la influenda de las 

actitudes en la conducta, podemos decir que la consideración de variables no 

actitudinales. como las normas sociales latentes en la cultura en la que nos
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relacionamos, el control que percibimos tener sobre los resultados de nuestras 

acciones, las diferencias individuales en personalidad y las propias 

características de la situación que nos permite mayor o menor expresión de 

nuestras actitudes y altemativas de conducta, son aspectos muy importantes a 

tener en cuenta, junto a las actitudes, en la predicción de la conducta.

6.2. I N F L U E N C I A  D E  L A  C O N D U C T A  E N  L A S  

A C T I T U D E S

Como hemos venido afirmando, la gente expresa sus actitudes a través 

de sus creencias, conductas y respuestas afectivas. Dada la relación sinérgica 

entre estas tres clases de respuestas y entre ellas y la evaluación global, 

podemos esperar que la relación actitud-conducta también funcione en la 

dirección contraria. Es decir, es previsible que las respuestas conductuaies 

influyan en la actitud como evaluación global. De hecho, si bien es cierto que 

en muchas ocasiones nos comportamos de acuerdo con nuestras creencias y 

actitudes, en otras tantas son nuestros actos los que afectan nuestras 

actitudes.

Múltiples datos llevan a confirmar la idea de que cuando actuamos de 

una determinada manera, especialmente cuando nos sentimos responsables 

de esta forma de actuar, desarrollamos la actitud subyacente a esa conducta. 

Así, por ejemplo, tal como veremos al hablar de las relaciones entre el rol 

desempeñado en el trabajo en la prisión y las actitudes expresadas, las 

acciones prescritas por los roles de los trabajadores moldean las actitudes de 

quienes las llevan a cabo (Lieberman, 1956). De la misma manera, (a 

investigación sobre el fenómeno de foot-in-the-door'^ (Cialdini y cois,, 19/8: 

Greenwaid y cois., 1987; Pliner y cois,, 1974; Schwarzvtrald y cois., 1983) indica 

la influencia de la conducta realizada en la actitud y en la conducta posterior.

Este fenómeno, traducido como •pie-en-la-puerla*. descnbe la tendenda de las personas que han accedido 
inidalmenle a una pelidón 'pequeña' a acceder más tarde a una demanda mayor (Cialdini y cois.. 1978).
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Podemos hablar de tres teorías que tratan de explicar por qué nuestras 

acciones afectan nuestras actitudes, cada una de las cuales es la mejor 

predictora bajo ciertas circunstancias (Eagly y Chaiken. 1993; Fazio y cois.,

1977):

a) La teoría de la disonancia cognitiva (Festinger, 1975) explica 

exitosamente el cambio de actitudes que se da cuando se actúa de 

forma contraria a actitudes claramente definidas. Esta teoría explica ei 

cambio de actitudes mediante el argumento de que después de actuar 

de forma contraria a las propias actitudes o de tomar una decisión difícil 

se siente tensión. Con el objetivo de reducir esta tensión se produce la 

justificación interna do la conducta. Cuanto menos externa sea la 

justificación para una acción indeseable, mayor responsabilidad se 

siente y mayor disonancia y cambio de actitudes se da.

b) En situaciones en las que las actitudes no están bien formadas, la teoría 

de la autopercepción de Bem (1972) explica su formación. Esta teoría 

asume que las acciones revelan el ser. Así. cuando la persona no está 

segura de sus creencias o sentimientos, observa su conducta y sus 

circunstancias y. a partir de ahi, infiere sus actitudes (Kiesler y cois., 

1969). Cuando a una persona se le pregunta por su actitud hacia algo, 

recuerda su comportamiento relacionado con ei objeto y deduce su actitud 

de la conducta anterior. Al reflexionar sobre la actuación se desan-olla 

una actitud más accesible que guía la conducta (Fazio, 1987).

c) La teoría de la autopresentación o de la regulación de la impresión 

(Schienker, 1982; Tedeschi, 1981) asume que las personas desean 

transmitir, dados los condicionamientos sociales, una imagen pública 

positiva y consistente para obtener las mejores recompensas sodales. 

Esta teoría es especialmente útil para explicar el ajuste actitudinai que 

se observa en situadones en las que las personas se comportan de una 

manera determinada por complacencia con la audiencia o por 

obediencia. Aunque se podria pensar que este cambio de actitud es



Capitulo prímero - Las actitudes: aspectos generales 101

más aparente que real, también hay datos que, bajo ciertas 

circunstancias, avalan un cambio de actitudes auténtico en estas 

personas.

7. T I P O S  D E  A C T I T U D E S :  L A S  A C T I T U D E S  E N  E L  

C O N T E X T O  L A B O R A L

Como hemos adelantado al hablar de los objetos actitudinales, una 

persona tiene miles de actitudes, puesto que tiene relación directa o indirecta 

con infinidad de entidades (objetos, personas, situaciones, etc.). Las actitudes 

pueden ser de distintos tipos, variando desde las muy específicas hasta las 

más generales. Además, muchas veces no hay barreras absolutas entre unas 

y otras (Allport, 1935). Las actitudes hacia el trabajo son fundamentales en la 

experiencia de la persona, por la gran importancia que tiene el trabajo en su 

vida. En esta investigación nos centramos en las actitudes en el contexto 

laboral, y más concretamente en las actitudes del personal penitenciario hacia 

su trabajo y hacia los reclusos.

A continuación pasamos a comentar estos aspectos.

7.1. I M P O R T A N C I A  D E L  T R A B A J O  E N  L A  V I D A  D E  

L A S  P E R S O N A S

La mayona de las personas adultas dedica gran parte de su tiempo al 

trabajo, así como a su formación previa y/o reciclaje, a buscar un empleo o a 

tratar de encontrar un trabajo mejor. Por otra parte, la mayor parte del 

bienestar económico personal y familiar deriva de los ingresos generados por 

las actividades laborales. Sin embargo, las personas no trabajan únicamente 

para cubrir sus necesidades básicas. El trabajo, además de aportar beneficios 

económicos, tiene también valor psicológico y social (Steers y Porter, 1991). Si 

no fuese así, sería imposible entender que entre el 65 y el 90% de las
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muestras de trabajadores de diferentes países afirme que continuaría 

trabajando incluso aunque tuviera suficiente dinero para vivir cómodamente el 

resto de su vida (Harpaz, 1988; Morse y Weiss, 1955; Vecchio, 1980; Warr, 

1982). El trabajo está además interrelacionado con áreas importantes de la 

vida, como son la familia, los amigos, el ocio y la comunidad (para una revisión 

sobre la importancia y el significado del trabajo ver Salanova y cois., 1993).

Por otro lado, la importancia deí trabajo se observa expresamente si nos 

fijamos en los efectos desestructura dores, no sólo económicos sino también 

psicológicos, que tiene el desempleo sobre las personas que desean trabajar y 

no pueden hacerlo (O’Brien, 1986).

Asi, el trabajo es una parte fundamental de la vida de muchas personas 

que. en general, conlleva beneficios. La mayoría de los individuos espera que 

el trabajo sea una actividad mediante la cual lleguen a sentirse realizados. Es 

importante, por tanto, que el trabajo revista unas características satisfactorias 

ya que. de lo contrario, se convierte en una fuente frecuente e importante de 

frustración. En este sentido, Benin y Nier.stedt (1985) afirman que mientras que 

el contento conyugal es la principal fuente de felicidad, la insatisfacción en el 

trabajo es la principal fuente de infelicidad. Asi. las situaciones y actividades 

laborales pueden generar consecuencias y resultados negativos para los 

individuos, pudiendo percibirse el trabajo como carente de oportunidades para 

satisfacer las necesidades propias (Kanungo, 1979). Además, el trabajo puede 

resultar aburrido, pesado, monótono o excesivamente agotador y exigente; 

puede crear frustración, insatisfacción, estrés, o inadaptación en el entomo 

laboral; y puede tener efectos negativos para la salud física y mental (Cooper y 

Payne, 1978. 1990. han resumido la literatura al respecto). En este contexto en 

el que observamos la importancia del trabajo para las personas, hablamos de 

las actitudes hacia él.
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7.2. A C T I T U D E S  H A C I A  E L  T R A B A J O

La actitud de un empleado puede considerarse como una predisposición 

a pensar, sentir y/o actuar de una determinada manera, más que de otra, en 

relación a aspectos específicos o generales del puesto de trabajo o de la 

organización. Aunque al hablar de actitudes en el trabajo los autores casi 

siempre se refieren a la satisfacción laboral (Hellriegel y cois., 1989; Robbins. 

1991), podemos señalar diversas actitudes fundamentales del empleado hacia 

su ambiente, que vamos a citar a continuación. Ahora bien, debemos decir 

previamente que, a pesar de que en la teoría y a nivel conceptual podemos 

distinguirlas (Mottaz, 1987; Kanungo, 1982; Locke, 1976; Mowday y cois., 

1982; Porter y cois., 1974). esta diferenciación no siempre se consigue a nivel 

empírico (Cooky cois., 1989; Robbins, 1991).

a) La satisfacción en el trabajo. En sentido estricto, la satisfacción laboral 

es una "actitud general" hacia el trabajo que se manifiesta por la emisión 

de respuestas que evalúan el trabajo como un todo de forma favorable. 

Autores como Blum y Naylor (1968), Hellriegel y cois. (1989) y Peiró

(1992) consideran que esta actitud general es resultado de muchas 

actitudes específicas relacionadas con distintos aspectos del propio 

empleo y de la organización, de modo que el trabajador que muestre 

actitudes específicas positivas hacia el trabajo tendrá un alto grado de 

satisfacción, mientras que el que exhiba actitudes específicas negativas 

estará insatisfecho. La satisfacción en el trabajo no es lo mismo que la 

"moral laboral" (actitud que comentamos en el siguiente punto), aunque 

contribuya a ella (Blum y Naylor, 1968), ya que la satisfacción es una 

valoración individual de carácter general ante el trabajo (Locke, 1976; 

Zeitz, 1983) más que una valoración grupal como lo es la moral. A su 

vez, la satisfacción laboral está orientada al presente, e incluso al 

pasado, en vez de al futuro, que es lo que ocurre en la moral laboral.
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b) La moral laboral es un producto del grupo que tiene cuatro 

determinantes; el sentimiento de solidaridad de grupo, la necesidad de 

una meta, el progreso observable hacia ésta y la participación individual 

en tareas significativas para el logro de ese objetivo. Asi, la moral laboral 

puede ser definida como un sentimiento por parte del trabajador de 

pertenecer a un grupo y ser aceptado por él a través de la adhesión a 

metas comunes y de la confianza en la Idoneidad de estos fines (Blum y 

Naylor, 1968). La moral está orientada hacia el futuro y presenta un 

referente de grupo.

c) La implicación en el trabaio jiob involvement) se refiere ai grado en el 

que alguien se identifica con su trabajo, se lo toma en serio, participa 

activamente en él y considera su rendimiento importante para su 

autoestima (Kanungo, 1982). Según Locl^e (1976), una persona que 

está muy implicada en su trabajo tiende a sentirse extremadamente 

satisfecha o extremadamente insatisfecha con él.

d) El compromiso organizacional (omanizational commitment) se centra en 

la organización más que en el trabajo. Se define como la fuerza de ia 

identificación con la organización especifica en la que se está empleado 

o con los distintos grupos de la organización (compañeros, clientes, 

dirección, miembros del sindicato...) (Mowday y cois., 1982; Reichers, 

1985). Se trata de un constructo multidimensional que resalta la 

congruencia entre las metas y los valores del individuo y los de la 

organización, abarcando la aceptación de ias metas y ios valores de ia 

misma, la voluntad de colaborar para que se alcancen sus objetivos y el 

deseo de pertenecer como miembro (Bateman y Strasser, 1984; 

González y de Elena, 1993).

e) La alienación en ei contexto laboral sirve para describir una actitud 

derivada de una evaluación del trabajo como actividad que no tiene valor 

intrínseco, que no contribuye a la autorrealización de la persona y que 

únicamente sirve para cubrir las necesidades extrínsecas; la persona se
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siente ajena a los compañeros de trabajo, a la situación laboral, a si 

misma y a su vida o naturaleza auténtica.

Brooke y cois. (1988), Mathieu y Farr (1991), y González y de Elena

(1993) han aportado evidencias a favor de !a validez discriminante de las 

medidas de satisfacción en el trabajo, compromiso organizacional e implicación 

en el trabajo. Asimismo. Glisson y Durick (1988) indican que la satisfacción en 

el trabajo y el compromiso organizacional tienen diferentes predictores. Sin 

embargo, la literatura sobre la validez discriminante del constructo "alienación" 

en el trabajo es menos evidente, debido a su fuerte relación con otras actitudes 

como la implicación y el compromiso organizacional.

7.3. A C T I T U D E S  R E L E V A N T E S  E N  E L  E S T U D I O  

D E L  P E R S O N A L  D E  P R I S I O N E S

Al estudiar al personal penitenciario en su empleo, nos interesan las 

actitudes que se relacionan con el trabajo y que están determinando el 

comportamiento y las relaciones dentro de la prisión. En este sentido, las 

actitudes del personal de prisiones pueden ser clasificadas en dos grupos:

a) Actitudes hacia el trabaio. Estas actitudes, en cuanto evaluaciones 

positivas o negativas que los funcionarios hacen sobre su trabajo, 

pueden explicar su experiencia en él y aspectos de su conducta en 

prisión, lo que resulta importante para el funcionamiento de la 

institución. Entre las principales actitudes hacia el trabajo que hemos 

comentado, la satisfacción laboral y la alienación son las más 

importantes en el estudio del personal penitenciario. La satisfacción 

laboral, porque es la actitud más general y amplia que nos puede dar 

una visión clara de la vivencia del puesto de trabajo y la alienación 

porque, como veremos en el siguiente capítulo, es muy aplicable al 

contexto penitenciario, cuyas características podrían inducir fácilmente a 

este tipo de actitudes. No es de extrañar, por tanto, que ambas actitudes
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sean las más estudiadas en el personal de prisiones. Estas actitudes, 

puesto que son muy generales, nos pueden ayudar a predecir estilos de 

conducta generales en relación al trabajo, como el cambio de empleo o 

de prisión.

b) Actitudes hacia los reclusos. Los protagonistas fundamentales de las 

prisiones son los presos, sobre los que recaen los objetivos de las 

mismas. A su vez. los reclusos son las principales personas con las que 

tienen que relacionarse los fundonarios para llevar a cabo dichos 

objetivos. Por ello, en esta investigación estudiamos las actitudes de los 

funcionarios hacia los reclusos en relación a la rehabilitación, la custodia 

y el castigo como funciones que puede cumplir la prisión, asi como la 

actitud de distanciamiento social hada ellos. Estas actitudes pueden 

ayudamos a predecir conductas específicas de los funcionarios de 

prisiones en su trabajo y a conocer el tipo de relaciones que mantienen 

con los presos.

El capítulo siguiente está dedicado a la revisión bibliográfica de estas 

actitudes en el personal penitenciario (satisfacción laboral, alienación, actitudes 

hacia el tratamiento, el castigo y la custodia de reclusos, y distanciamiento 

social hacia éstos).

8. M E D I C I Ó N  D E  L A S  A C T I T U D E S

La actitud es una variable intermedia entre el estímulo (el objeto de la 

actitud) y la respuesta o manifestación externa. No es directamente obsen/able 

ni puede aislarse. Por tanto, es una variable latente que ha de ser inferida a 

partir de ciertas respuestas mensurables y que reflejan, en última instanda, 

una evaluación global positiva o negativa del objeto de la actitud (Ajzen, 1989). 

En este sentido, la actitud es medible. Cuando medimos actitudes siempre
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evaluamos actitudes referidas hacia algo, hacia un objeto especifico (Morales,

1988).

El espectro de estrategias utilizadas para la medida de las actitudes es 

muy amplio. Entre ellas, podemos destacar los autoinformes, los tests 

proyectivos, las tareas objetivas, la observación de la conducta manifiesta y las 

técnicas de medición de la reactividad fisiológica (Summers, 1984). En el 

ámbito de la evaluación de las actitudes hacia el trabajo también se utilizan el 

análisis de incidentes críticos, los grupos de discusión y las entrevistas 

personales (Luthans, 1992).

Las escalas de actitudes pertenecen a los métodos que genéricamente 

podemos clasificar como de autoinforme. En ellos, los sujetos aportan 

información sobre sí mismos en relación a la actitud medida. Las escalas de 

actitudes son la práctica más común y también la más adecuada porque tienen 

la ventaja de que permiten el anonimato, se pueden administrar 

simultáneamente a un gran número de personas, resulta sencillo pasar el 

cuestionario a una muestra significativa de la población que se quiere estudiar 

y. al ser un instrumento estandarizado, se puede repetir y observar los cambios 

en el tiempo, asi como realizar comparaciones con otros tipos de muestras. 

Este método, lógicamente, no está exento de dificultades. Sin embargo, la 

mayoria de éstas también las comparten otros procedimientos (Spector, 1994).

La concepción de las actitudes como experiencias subjetivas referidas a 

un objeto, en términos de una dimensión evaluativa que se manifiesta por 

respuestas cognitivas, afectivas y/o conductuales, ha sido muy útil como guía 

en la confección de escalas. Así, para evaluar la actitud puede utilizarse 

cualquier expresión conductual que refleje o manifieste reacciones valorativas 

(creencias, sentimientos o disposiciones a la acción) respecto al objeto de la 

actitud.

Si quisiéramos seguir el modelo tricotómico de Rosenberg y Hoviand 

(1969) en sentido estricto, conocer una actitud implicaría conocer con detalle
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cada uno de sus tres componentes, lo que en la práctica es una tarea muy 

dificil. La mayoría de los autores se suelen centrar más en uno de los 

componentes que en los demás. Asi. por ejemplo, la popular escala de 

distanciamiento social de Bogardus (1932) pone el énfasis en su aspecto 

conativo (intenciones de conducta). Según Breckier (1984), desde la 

perspectiva tricotómica se deberia medir cada uno de los tres componentes o, 

en su defecto, especificar en cuál de ellos se enfoca la medida. A su vez, 

según Morales y cois. (1994). estos componentes sólo se conocen 

adecuadamente cuando se han evaluado a través de varios indicadores 

diferentes. Esto resulta prácticamente imposible, porque las diferentes 

respuestas afectivas, cognitivas y de conducta se solapan unas con otras e 

interactúan entre sí (Eagly y Chaiken, 1993).

Ciertamente, como comentamos con anterioridad, la posibilidad de 

distinguir los tres tipos de respuestas por las que se muestra la actitud es más 

teórica que práctica, por lo que creemos que no es recomendable ni adecuado 

tratar de medir cada uno de estos componentes. En esta línea, estamos de 

acuerdo con la visión de Zanna y Rempel (1988) sobre la medida de las 

actitudes. Estos autores consideran que la evaluación, favorable o 

desfavorable, que la persona hace del objeto de la actitud, debe ser medida de 

manera que sea el mismo sujeto el que elija la fuente o fuentes de información 

que le sean más relevantes. En nuestra opinión, este enfoque es más 

acertado, puesto que tiene en cuenta las interreladones y solapamientos entre 

los distintos tipos de respuestas actitudinales y el hecho de que cada una de 

estas respuestas tiene diferente importancia en la evaluación global, 

dependiendo de la actitud implicada y del sujeto concreto.

Podemos hablar de diferentes tipos de escalas: escalas diferendales o 

tipo Thurstone, escalas sumativas o tipo Likert y escalas acumulativas. Todas 

ellas están formadas por series de items. de modo que la puntuación final de 

cada persona, que es la suma de sus respuestas, le sitúa en el continuo bipolar 

de la actitud medida, desde el grado más desfavorable al más favorable, lo que
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permite ordenar a los sujetos en fundón de sus actitudes. Estas escalas varían, 

sin embargo, en sus supuestos básicos sobre la reladón entre la respuesta a un 

ítem y la posidón del sujeto en el continuo de la variable medida (Morales, 1988).

El modelo de Likert (1967) es el más sendilo de todos. Likert extendió a la 

medición de actitudes lo que hasta entonces era la prédica usual en la 

evaluación de rasgos de personalidad: que la suma de una serie de respuestas a 

items supuestamente homogéneos sitúa al sujeto en la variable medida. Cuanto 

mayor acuerdo exprese el sujeto (o desacuerdo, según la dirección del item y la 

clave de corrección), más anaigada tiene la actitud que estamos midiendo.

En general, las escalas tipo Likert presentan ventajas evidentes sobre las 

demás: alcanzan coeficientes de fiabilidad altos con menos items, los valores 

asignados a los items son estables y, además, son más fáciles de elaborar. Por 

estas razones, son las escalas más recomendadas (Nunnally, 1987). Sin 

embargo, no permiten una discriminación perfecta de los sujetos, ya que las 

puntuaciones de la zona media del continuo admiten a personas que tienen 

posiciones actitudinales muy distintas y de ninguna forma equivalentes en la 

realidad.

En nuestro estudio de campo utilizamos este tipo de escalas para medir 

las aditudes hacia el trabajo y hacia los reclusos. En el próximo capítulo, al 

hablar de las actitudes que analizamos en los funcionarios de prisiones, 

comentaremos algunos de los instrumentos disponibles. Posteriormente, en la 

parte empírica de esta investigación, describiremos los instrumentos concretos 

que nosotros empleamos.

Para resumir este primer capítulo, que trata sobre los aspectos 

generales de las actitudes, destacamos sus puntos principales.

Inícialmente, hemos definido la actitud como una tendenda psicológica 

que relaciona a la persona con el mundo sodal al predisponerte a evaluar una
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entidad particular de forma favorable o desfavorable. La actitud, como variable 

latente, no es directamente observable, pero puede inferirse a través de las 

respuestas a estímulos que denotan el objeto actitudinai y que implican la 

adscripción de significado a las entidades del ambiente. Estas manifestaciones 

de la actitud pueden ser cognitivas, afectivas y/o conductuales. Los objetos 

actitudinales son ilimitados, pueden ser cualquier cosa diferenciada sobre la cual 

podemos pensar: personas, situaciones, constnjctos, conductas, categorías, etc.

Las actitudes se van adquiriendo en la interacción con el contexto social a 

través de procesos cognitivos, afectivos y/o conductuales, teniendo gran 

importancia en esta formación tanto las necesidades personales, como la 

pertenencia a grupos y la propia personalidad del individuo. Asi mismo, la 

formación de las actitudes está vinculada con las funciones que éstas cumplen. 

Las actitudes dan sentido al ambiente, puesto que actúan como estructuras de 

conocimiento en la evaluación de objetos; también pueden servir como 

mecanismos de defensa de la propia autoestima; además son utilizadas para 

adaptarse al ambiente socia! y obtener el máximo rendimiento en é!. Por último, 

permiten expresar los propios valores.

Tal como hemos expuesto repetidamente, la actitud es una variable 

intermedia que se pretende que sirva para explicar la conducta de las personas. 

En principio, cuanto más consistentes sean las distintas manifestaciones de la 

actitud y cuanto más fuerte sea la asociación entre la evaluación y el objeto, la 

actitud es más funcional y afecta más la conducta porque influye en la 

percepción y en el procesamiento de la infonmación, ayudando a guiar la acción. 

Asimismo, no debemos olvidar que las actitudes también están influidas por las 

conductas, tal como lo muestran la teoria de la autopercepción de Bem (1972), 

el fenómeno del "pie-en-la-puerta" y el hecho que las actitudes vanan en función 

de los roles que se desempeñan.

Por último, hemos hablado de la medición de las actitudes, que es un 

aspecto importante porque de la calidad de la medida depende la relevancia y 

utilidad de las conclusiones que podamos obtener en la investigación. En nuestra
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opinión no es necesario ni adecuado medir cada clase de respuestas que 

reflejan las actitudes, puesto que la posibilidad de diferenciarias es más teórica 

que práctica. Además, no todas ellas tienen la misma importancia en la 

formación de la actitud o evaluación abstracta de cada sujeto hacia el objeto, que 

es lo que debemos medir. Las escalas tipo Likert para medir actitudes son el 

método más sencillo, empleado y útil si la construcción de las mismas se realiza 

de la forma adecuada. Nosotros optamos por este método al medir las actitudes 

del personal de prisiones.

Una vez conocidos los aspectos teóricos más importantes acerca de la 

naturaleza de las actitudes, de su importancia en la determinadón de la 

conducta de las personas y de su medición, en el siguiente capítulo vamos a 

analizar las investigaciones disponibles sobre las actitudes que consideramos 

relevantes en el personal penitenciario.
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Basándonos en la clasificación que hemos realizado en el capitulo 

anterior de las actitudes relevantes en el estudio del funcionariado de 

prisiones, y con el objetivo de ser claros en la exposición, dividimos este 

capitulo en dos partes. La primera está referida a las actitudes hacia el trabajo 

y la segunda a las actitudes hacia los reclusos. Ambos tipos de actitudes están 

muy relacionados, puesto que los presos constituyen uno de los elementos 

más importantes del trabajo en prisión (Whitehead y Lindquist, 1992). En las 

dos partes vamos a comentar la importancia de estas actitudes, a proponer 

una definición de las mismas y a analizar las investigaciones al respecto, 

haciendo especial hincapié en sus determinantes y centrándonos siempre que 

sea posible en la bibliografía existente sobre el personal penitenciario.

1. A C T I T U D E S  H A C I A  E L  T R A B A J O

Como hemos visto anteriormente, la distinción entre las diferentes 

actitudes hacia el trabajo no siempre está patente, ni a nivel conceptual ni 

incluso, a nivel empírico. De hecho, la literatura sobre actitudes en el trabajo 

presenta gran proliferación de instrumentos para su evaluación sin la suficiente 

clarificación de contenidos (Schneider, 1985). A menudo el nombre del 

constructo (satisfacción, alienación, implicación, etc.) sólo describe de forma 

imprecisa las caracteristicas que se están midiendo con los items que 

componen una escala con esa denominación. Escalas con el mismo título 

varían sustancialmente a nivel operacional y, por el contrario, instaimentos que 

pretenden medir diferentes constructos y tienen nombres distintos cuentan con 

items de contenido muy similar. En la práctica los conceptos y el lenguaje 

utilizado por los diferentes autores divergen considerablemente, lo cual nos 

conduce a la necesidad de analizar los items de las escalas, su contenido y 

sus propiedades estadísticas, con el fin de no llevamos a engaño (Cook y cois.,

1989). Como afirman Blum y Naylor (1968) refiriéndose a la principal actitud 

hacia el trabajo; 7a satisfacción en el trabajo es algo que un autor mide cuando 

piensa que está evaluando 'satisfacción en el trabajo' " (p. 364).
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Como ya hemos adelantado, las actitudes que nos interesan en el 

estudio de los funcionarios de prisiones son la satisfacción en el trabajo y la 

alienación. Sin embargo, el dominio conceptual de cada uno de estos dos 

constructos no es suficientemente nítido (Seybolt y Gmenfeld. 1976). En 

opinión de Argyle (1972), los sociólogos se han centrado en la falta de 

satisfacción laboral llamándola alienación. De hecho, el constructo alienadón 

se ha utilizado de forma intercambiable con el de insatisfacción laboral. Por 

ejemplo, Shepard (1977) utiliza el término "work satisfactiorí' como concepto 

que incluye la satisfacción laboral {job satisfaction) y la alienación (en sentido 

inverso, lógicamente). Dada esta situación, podría parecer innecesario 

diferenciar las actitudes insatisfacción laboral y alienación (Argyle, 1972). Sin 

embargo, nosotros pensamos que las distintas facetas de la alienación, de las 

que vamos a hablar a continuación, especialmente fa falta de significado y la 

autoenajenación, aportan contenidos específicos a la evaluación del trabajo o 

actitud hacia éste que son diferentes de la insatisfacción laboral, aunque estén 

muy relacionados con ella. De hecho, los trabajadores pueden estar alienados 

en todos o en alguno de estos sentidos. Es decir, pueden sufrir impotencia, 

falta de normas, sentirse aislados, autoenajenados y no encontrar significado a 

su trabajo, pero, aun así, estar todavia satisfechos con su salario y/o con su 

trabajo en general, porque no dan importancia a todos esos hechos.

En cualquier caso, en nuestro estudio empírico veremos si el análisis 

factorial nos confirma esta idea. Es decir, sí para los fundonarios de prisiones 

de nuestra muestra las dos facetas de la alienación que hemos elegido para 

realizar la investigación de campo (significación del trabajo y vocación hacia él) 

son dos constructos diferentes de la insatisfacdón general con el trabajo, o si 

todos ellos forman parte de un solo constructo.

A continuación vamos a revisar la literatura sobre la satisfacdón laboral 

y sobre la alienadón en el trabajo, lo cual nos pemiitirá exponer las razones 

por las que, para nuestro estudio empírico, elegimos evaluar la satisfacdón 

laboral en general y algunas facetas concretas de la alienación.
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1.1. S A T I S F A C C I Ó N  E N  E L  T R A B A J O

Con el objetivo de conocer los aspectos fundamentales de la 

"satisfacción laborar', a lo largo de este apartado vamos a analizar la 

importancia de la satisfacción en el trabajo, los aspectos conceptuales 

relacionados con su definición, los modelos explicativos, los factores que la 

determinan y su medición. Asimismo, comentaremos, en una primera 

aproximación, el nivel de satisfacción en el trabajo de los funcionarios de 

prisiones. Debemos señalar que en este capitulo no vamos a analizar en 

profundidad los factores determinantes de la satisfacción laboral del personal 

penitenciario. Eso lo haremos en capítulos posteriores.

1.1.1. I m p o r t a n c i a  d e  la s a t i s f a c c i ó n  e n  el 

t r a b a j o

La satisfacción laboral es el constructo fundamental para comprender la 

experiencia que las personas tienen en su contexto de trabajo. Por esta razón, 

ha sido intensamente estudiada en el campo de la psicología industrial y 

organizacional (Locke, 1984).

Desde el punto de vista organizativo y práctico es importante conocer si 

la satisfacción laboral se puede utilizar para predecir comportamientos de la 

persona en la organización, como la productividad, la siniestralidad, el 

absentismo y la rotación del personal (Locke. 1984). Aunque muchas veces se 

ha presupuesto que la satisfacción tiene un efecto causal sobre el rendimiento 

del individuo en la organización, de modo que un trabajador satisfecho estaria 

más motivado para desempeñar su tarea mejor y más rápido, la correlación 

entre la satisfacción y el rendimiento en el trabajo es positiva pero baja 

(laffaldano y Muchinsky, 1985; Robbins, 1991), pudiendo ser, además, que el 

buen rendimiento en el trabajo lleve a la satisfacción más que a la inversa 

(Argyle, 1989a, 1989b).
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Por otra parte, cabe suponer que el empleado insatisfecho tiende a faltar 

más al trabajo. En esta línea, se ha encontrado una reladón negativa, 

significativa y constante entre la satisfacdón en el trabajo y el absentismo 

(Locke, 1976). El estudio efectuado por Smith (1977) constituye un excelente 

ejemplo de cómo la satisfacción favorece directamente la asistencia cuando el 

impacto de otros factores es mínimo. Sin embargo, también otros aspectos 

repercuten en la relación y aminoran el coeficiente de correlación, por lo que 

las conclusiones sobre su nexo no son absolutamente seguras (Clegg, 1983).

Asimismo, la satisfacción tiene relación consistente y negativa, aunque

moderada, con la rotadón del personal (Mobley y cois., 1979; Youngblood y

cois., 1983), de manera que el personal satisfecho deja con menos

probabilidad su trabajo. Ahora bien, no debemos olvidar que en la decisión

concreta de abandonar el empleo también índden otros factores, como las

condiciones del mercado laboral, las aspiradones de los trabajadores, sus

expectativas sobre las posibilidades de encontrar un empleo mejor, la situación

económica del trabajador y su antigüedad en la empresa (Doran y cois., 1991;

Robbins, 1991). Además de estos elementos. Ross y Zander (1979) señalan 
que

'E i grado en que el trabajo interfiere con la familia del trabajador y  con su  
comunidad está relacionado con la rotación en forma tan determinante com o lo 
está la falta de satisfacciones en e l trabajo' (p. 53).

Así, el bajo nivel de integración en la comunidad en la que se trabaja y el 

hecho de vivir lejos de la familia, aspedos que a menudo se dan en el 

trabajador de prisiones del Pais Vasco (Manzanos, 1987), pueden estar 

relacionados con el deseo de cambiar de destino.

La importanda de fa satisfacdón en el trabajo es también evidente 

porque está muy vinculada con la satisfacción en la vida en general (Argyle, 

1989a; Schmitt y Bedeian, 1982), con la calidad de vida (Campbell y cois., 

1976) y con las necesidades que el individuo busca satisfacer fuera del trabajo 

(Kabanoff. 1980). Asimismo, los empleados muy satisfechos tienden a disfnjtar
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de una mejor salud física y mental (Korníiauser, 1979), aprenden las nuevas 

tareas con mayor rapidez, sufren menos accidentes en el trabajo, tienden a 

expresar mayor número de conductas prosociales, a ser más cooperativos y a 

ayudar a los compañeros y clientes (Organ, 1987).

Por todas estas consecuencias, la satisfacción en el trabajo es una 

dimensión experiencial y actitudinai valiosa, tanto desde el punto de vista 

organizacional como individual, y su logro es un fin deseado. Es posible 

realizar intervenciones organizacionales encaminadas a mejorar la satisfacción 

laboral de los empleados. En este sentido se han seguido tres lineas (Argyle, 

1989a): el rediseño de los puestos de trabajo, que consiste en aumentar la 

variedad de tareas a realizar de manera que sean más significativas (por 

ejemplo. Gerhart, 1987); el incremento de las relaciones sociales en el trabajo, 

y la selección y formación de los empleados de manera que haya más 

concordancia entre el trabajador y la organización.

Las actuaciones que en el contexto penitenciario se han realizado con el 

objetivo de aumentar ia satisfacción laboral del personal han sido de dos tipos: 

las relacionadas con el intento de enriquecer el puesto de trabajo, 

especialmente el de vigilancia, y la selección del personal. En cuanto al 

pnrnero, en algunas ocasiones se ha tratado de ampliar el rol del personal de 

vigilancia implicándole en tareas de tratamiento que. asimismo, suponen mayor 

autonomia y poder de decisión, mayor relación y en mejores condiciones con 

los reclusos (ver, entre otros. Hepburn y Knepper, 1993; Toch y KIofas, 1982). 

En cuanto a la selección del personal, generalmente ha ido encaminada a 

reclutar trabajadores/as con mayor nivel educativo, asi como procedentes de 

minorías como mujeres y miembros de raza no blanca (ver, por ejemplo, Cullen 

y cois., 1985a; Jacobs y Kraft, 1978; Jurik y cois., 1987; Link y Dohrenwend, 

1980; Poole y Regoli, 1980a).
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1.1.2. C o n c e p t o  d e  s a t i s f a c c i ó n  l a b o r a l

A pesar de la popularidad del constructo "satisfacción en el trabajo", la 

investigación entorno a él se ha caracterizado por la falta de unicidad de 

opiniones de los distintos autores en torno a su definición. Las causas de no 

haberse logrado aún una estructura teórica sólida podemos encontrarlas en la 

propia ambigüedad del concepto, que a menudo se ha confundido con 

motivación (Miner y Dachier, 1973), y en el elevado número de variables 

individuales y organizativas vinculadas con él. bien como antecedentes bien 

como consecuentes (Locke. 1976). La distinción entre la satisfacción en el 

trabajo y la motivación reside en que las actitudes como la satisfacción en el 

trabajo son evaluaciones manifestadas mediante cogniciones, sentimientos y/o 

intenciones de conducta acerca de objetos, condiciones o resultados, en este 

caso el propio trabajo, mientras que la motivación se refiere a la canalización 

del esfuerzo hacia el logro de resultados. La relación entre la motivación y la 

satisfacción reside en que la gente está motivada para conseguir objetos, 

condiciones o resultados y que cuando lo logra se siente bien (Schneider,
1985).

La satisfacción en el trabajo se puede entender como un concepto 

simple y unidimensional o como un constoicto multidimensional. La forma de 

definirla tiene gran importancia a la hora de su medición:

a) Enfoque unidimensional. Kalleberg (1977) define la satisfacción en el 

trabajo como "una orientación afectiva (sicf^ general por parte del 

individuo hacia el rol laboral que ocupa en el momento presente" (p. 

126). Esta conceptuación implica entender la satisfacción en el trabajo 

como una actitud hacia la situación laboral como un todo, lo cual no 

significa que las causas de esta actitud global sean unidimensionales, ni 

sus indicadores únicos. Obviamente, es posible que una persona esté

El paréntesis y su contenido es nuestro.
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satisfecha con una faceta de su trabajo a la vez que insatisfecha en otra 

y también

“es posib le que los individuos comparen las satisfacciones especlfícas  
con las insatisfacciones específicas y  lleguen, asi, a la composición de 
una satisfacción con e l trabajo com o un todo" (Kalleberg, 1977, p. 126).

Desde esta perspectiva se mide la satisfacción en el trabajo como 

una actitud general que. aunque tiene su base en actitudes especificas, 

no ias evalúa.

b) Enfogue multidimensional. El trabajo es una interrelación de tareas, 

funciones, responsabilidades, interacciones, incentivos y recompensas. 

Por ello, la satisfacción se puede entender como una colección de 

actitudes relacionadas con distintos aspectos del trabajo. Partiendo de 

esta idea, para comprender las actitudes hacia el trabajo hay que 

analizar sus elementos constituyentes {Locke, 1976). Asi podemos 

saber con qué facetas del trabajo una persona está satisfecha y con 

cuáles no (Spector. 1985). Este enfoque se centra fundamentalmente en 

las actitudes específicas hacia ciertos aspectos del trabajo.

Independientemente de que el enfoque elegido para estudiar la 

satisfacción laboral sea el unidimensional o el multidimensional, decisión que 

debe ser tomada según sean los objetivos de la investigación, la satisfacción 

general está en función de un amplio rango de satisfacciones e 

insatisfacciones concretas que la persona trabajadora experimenta respecto a 

varias dimensiones de su trabajo, que comentaremos después.

1.1.3. M o d e l o s  t e ó r i c o s  e x p l i c a t i v o s  d e  ia 

s a t i s f a c c i ó n  l a b o r a l

A la hora de explicar los factores relevantes en la formación de las 

actitudes que conducen a la satisfacción laboral han surgido distintos modelos
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teóricos. Siguiendo a Peiró (1992) podemos agruparlos en tres grandes 

orientaciones;

a) Modelo teórico basado en la satisfacción de necesidades. Como vimos 

en el capitulo anterior, las necesidades desempeñan un papel básico en 

la formación de las actitudes y en el comportamiento de la persona. Los 

distintos autores han establecido taxonomías y jerarquías de las 

necesidades del individuo y han señalado que lo que determina la 

satisfacción en el trabajo es precisamente el grado en que éste llega a 

cubrir sus necesidades diversas (ver. entre otros Alderfer, 1972; 

Herzberg y cois., 1959; Maslow, 1954; Porler. 1961, 1962, 1963a, 1963b 

y 1963c). Sin embargo, según Locke (1976), estos autores casi nunca 

definen lo que es la necesidad, ni lo distinguen de los valores. Para 

Locke (1976) las necesidades son requerimientos objetivos para la 

supervivencia y bienestar de un organismo que existen 

independientemente de que se deseen consciente o inconscientemente.

t>) La teoría del qnjpo de referencia. Otros autores, como Salancik y Pfeffer 

(1978), defienden que los factores que determinan la satisfacción laboral 

son fundamentalmente de carácter social y externo, e insisten en la 

importancia del grupo de referencia en la determinación de las actitudes 

de la persona. Es decir, están a favor de un modelo situacional en el que 

los individuos forman sus actitudes a partir de la información proveniente 

de su contexto social. El contexto social de cada trabajador puede estar 

constituido por los gnjpos concretos en los que él trabaja o por el 

ambiente general en el que se desenvuelve en la organización. Según 

esta teoría, el contexto social proporciona una construcción directa del 

significado, a través de guías para creencias, actitudes, necesidades y 

razones para la acción socialmente aceptables. Asimismo, el contexto 

laboral centra la atención del individuo sobre cierta información, 

haciéndola más saliente y relevante y proporciona expectativas relativas 

a la conducta individual y a las consecuencias lógicas de esa conducta.
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c) Modelo interaccíonísta: teoría de los valores. En este modelo se 

combinan las dos orientaciones anteriores y se pone de relieve que el 

principal determinante de la satisfacción laboral es la adecuación entre 

la situación laboral percibida y los valores del individuo (Kalleberg, 1977; 

Locke, 1969, 1976; Mottaz, 1985; Smith y cois., 1969).

Locke (1976) afirma que el concepto de valor debe diferenciarse 

de los de actitud y necesidad. Según este autor, un valor es lo que una 

persona, consciente o inconscientemente, desea, quiere o intenta 

conseguir. El sujeto elabora a lo largo de su vida su sistema de valores 

bajo la influencia de sus propias necesidades, de su contexto social y de 

los grupos de referencia. Así. los valores, por lo general, suelen ser 

congruentes con las necesidades del individuo, necesidades que tienen 

en sus orígenes una base innata. Éstas pueden variar en intensidad, 

pero básicamente son las mismas para todas las personas. Sin 

embargo, los valores difieren ampliamente, no sólo en intensidad, sino 

también en contenido (lo que se quiere o valora). El valor, además, 

como hemos dicho anteriormente, constituye un nivel más básico que el 

de las actitudes, y. en cierta medida, las regula.

Así, según esta teoría, lo que determina el grado de satisfacción 

laboral es la discrepancia entre la situación laboral percibida (lo que se 

tiene) y la propia jerarquía de valores (lo que se quiere y la importancia 

que representa lo deseado) (Locke. 1969). Si esto es así, la satisfacción 

laboral representaría la suma de la cantidad de valor dado por el sujeto 

a cada componente de su trabajo. Así, por ejemplo, Hackman y Lawler 

(1971) trataron de determinar las correlaciones entre la satisfacción 

laboral y el valor que el sujeto concede a los distintos componentes de 

su trabajo, encontrando una correlación entre varios atributos de un 

trabajo y la satisfacción más elevada en los individuos que valoraban 

fuertemente esos atributos que en el caso de personas a las que apenas 

les importaban.
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Desde nuestro punto de vista creemos que para entender la satisfacción 

en el trabajo en su totalidad debemos considerar la interacción entre factores 

situacionales (por ejemplo, las caracteristicas del trabajo) y disposicionales o 

diferencias individuales (Arvey y cois., 1991; Spector. 1985). En general, la 

satisfacción es mayor cuando el ajuste entre la persona y el trabajo es mayor, 

es decir, cuando el perfil de necesidades y valores de un individuo es 

congruente con el perfil de refuerzos que percibe que le ofrece el puesto y la 

organización (Furnham y Schaeffer, 1984; Mottaz, 1985). A continuación 

explicamos los principales factores determinantes de la satisfacción laboral.

1.1.4. F a c t o r e s  d e t e r m i n a n t e s  d e  la 

s a t i s f a c c i ó n  l a b o r a l

Los antecedentes o determinantes de la satisfacción en el trabajo más 

estudiados pueden dividirse en dos grupos; los que dependen de la naturaleza 

del trabajo, de las recompensas que éste ofrece y de las características de la 

empresa o de la institución, y aquéllos que son intrínsecos del trabajador, a sus 

motivaciones, y a sus circunstancias sociales y personales.

1 . 1 . 4 . 1 .  F a c t o r e s  q u e  d e p e n d e n  d e  l a  

n a t u r a l e z a  d e l  t r a b a jo  y  d e  l a s  

c a r a c t e r í s t i c a s  d e  l a  o r g a n iz a c i ó n

Aunque hay importantes diferencias individuales en el contenido de lo 

que las personas quieren en su trabajo, también hay amplias similitudes, 

presumiblemente porque tienen las mismas necesidades subyacentes. Así. 

podemos hablar de los siguientes factores que representan las características 

más relevantes del empleo, sobre las que el trabajador realiza sus 

evaluaciones y que aparecen de modo constante en las distintas 

investigaciones como factores determinantes de la satisfacción laboral:
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a) Carácter intrínseco del trabaio. La satisfacción laboral que expresa la 

persona está influida directamente por las caracteristicas de su empleo 

(Arnoid y cois., 1991; Hackman y Lawler, 1971; Hackman y Oldman, 

1976). A pesar de que los trabajadores pueden diferir bastante en los 

aspectos más o menos particulares y subjetivos que mencionan al 

explicar las características que hacen que un trabajo sea satisfactorio 

{proporciona reconocimiento público, es fácil, da la oportunidad de 

viajar, permite tener tiempo libre...), los estudios sugieren que hay cinco 

características del trabajo en sí que lo hacen intrínsecamente 

interesante, que se pueden aplicar a cualquier empleo y nivel jerárquico 

y que son los mejores predictores de la satisfacción laboral (Gruneberg, 

1979; Hackman y Oldman, 1976; Locke, 1976; Mottaz. 1981, 1985; 

Zeitz, 1983). Estos factores son:

a.l) La variedad de destrezas {grado en que un trabajo requiere 

diferentes actividades, habilidades y talentos por parte del 

empleado).

a.2) La identidad de la tarea (nivel en que el trabajo exige la 

realización de una parte entera e identificable de trabajo).

a.3) La trascendencia de la tarea (grado en que el trabajo ejerce un 

efecto importante en la vida o actividad de otros).

a.4) La autonomía (nivei en que el trabajo ofrece la suficiente libertad, 

independencia y capacidad de decisión en la planificación del 

trabajo y en la elección de los procedimientos con que se 

ejecuta).

a.5) El feedback (grado en que la realización de las actividades del 

trabajo permite al sujeto conocer información clara y directa sobre 

la eficiencia de su desempeño).
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Las tres primeras dimensiones (variedad de destrezas, identidad 

y trascendencia de la tarea) se combinan para producir un trabajo en sí 

mismo significativo. Es decir, si un trabajo tiene estas tres 

caracteristicas, tiene más posibilidades de que el individuo lo juzgue 

personalmente interesante, importante, valioso y útil, lo cual conducirá a 

la satisfacción en el trabajo (Herzberg y cois., 1959). Esto, como 

veremos, es prácticamente lo mismo que una de las dimensiones de la 

alienación. La organización ha de cuidar que el personal mantenga el 

interés por el trabajo debido a su carácter intrinseco, más que a 

recompensas extrínsecas como el salario. Asi. a la hora de diseñar una 

determinada tarea, hay que tener en cuenta toda una serie de atributos 

que enriquecen el empleo, como son la creatividad, la variedad, la 

autonomía, la complejidad e incluso la dificultad.

Si bien estos factores tienen gran importancia en la satisfacción 

de todos los sujetos, este efecto es considerablemente más fuerte para 

las personas que tienen una mayor necesidad de crecimiento o de 

autorrealización en el trabajo (Loher y cois., 1985; Scarpello y Campbell. 
1983a).

Remuneración y seguridad en el empleo. La remuneración y la 

seguridad en el empleo son dos factores de naturaleza extrínseca de 

gran relevancia en ia satisfacción. La satisfacción en relación con el 

salario depende de la percepción de su equidad por parte del trabajador 

(Adams, 1965; Argyle, 1989a). Los trabajadores quieren que los 

sistemas de remuneración sean justos, sin ambigüedad y acordes a sus 

expectativas. Cuando el sueldo se percibe como justo y basado en las 

exigencias del trabajo, en el nivel de destrezas y de esfuerzo del 

individuo y en los niveles de sueldos de la comunidad, tiende a haber 

satisfacción e intenciones de permanecer en el empleo (Adams, 1965; 
Berg, 1991; Robbins, 1991).
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Desde luego, el dinero no interesa a todas las personas en la 

misma medida: muchas están dispuestas a percibir un sueldo menor 

con tal de trabajar en un sitio concreto o en un puesto con menos 

exigencias, o bien tener mayor libertad en las tareas que realizan o en el 

horario de trabajo... Por todo ello, la clave para vincular la remuneración 

con la satisfacción no es la cantidad absoluta que se paga, sino el valor 

que la remuneración tiene para la persona y la percepción de la equidad.

Por su parte, la seguridad en el empleo ocupa uno de los 

primeros lugares entre los factores de satisfacción por orden de 

importancia. La incertidumbre limita la percepción de control que la 

persona tiene, por lo que genera sentimientos de insatisfacción.

c) Oportunidades de promoción. Los trabajadores necesitan sentir que 

están haciendo bien su trabajo, y además, precisan un reconocimiento 

externo de ello (Gruneberg, 1979). La promoción es el modo más 

importante de reconocimiento, ya que puede brindar la oportunidad de 

lograr el crecimiento personal y llevar consigo mayor sueldo y mayor 

categoria. Sin embargo, la promoción también es una fuente potencial 

de insatisfacción, ya que puede suponer la separación de los antiguos 

compañeros de trabajo, una mayor responsabilidad no deseada, mayor 

número de horas de trabajo y, en algunos casos, la realización de un 

trabajo menos interesante. Por ello, las posibilidades de promoción no 

satisfacen del mismo modo a todas las personas, encontrándose 

diferencias de acuerdo con sus expectativas y con el modo de valorar 

sus metas (Argyle, 1989a). De manera análoga al punto anterior, el 

personal desea políticas y métodos de promoción justos, por ello, 

cuando piensa que las decisiones sobre los ascensos se toman de 

modo equitativo y correcto tiende a sentir satisfacción en su trabajo.

d) Condiciones de trabaio. Las condiciones materiales de trabajo, como la 

ventilación, la iluminación, la comodidad, la temperatura, el 

aparcamiento, los lavabos, etc., son aspectos que el empleado
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normalmente suele criticar cuando está a disgusto con su trabajo. Sin 

embargo, la evidencia empírica ha comprobado que este factor tiene 

escasa incidencia sobre su satisfacción. Las condiciones materiales de 

trabajo no suelen tener gran revelancia para la satisfacción laboral, a no 

ser que sean extremadamente buenas o malas, o que el trabajador 

disponga de datos comparativos claros que le lleven a sentirse 

discriminado (Chadwicl<-Jones, 1969). Los estudios revelan que los 

trabajadores prefieren un ambiente físico que no sea peligroso ni 

incómodo, en el que la temperatura, la luz, el ruido y otros factores 

ambientales no sean extremos. Además, casi todos preferirían trabajar 

cerca de su casa, en instalaciones limpias y modernas, y con suficiente 
equipo e instrumentos.

e) Relaciones interpersonales. Las relaciones interpersonales en el trabajo 

son una parte fundamental de éste, ya que la persona, además de ganar 

dinero y obtener logros tangibles, precisa satisfacer su necesidad de 

interacción social (Mayo, 1933, 1945). La satisfacción que se siente con 

el trabajo depende, en parte, de cuánto nos estimen o aprecien las 

personas con las que trabajamos. Por ello no debe sorprendernos que 

tener compañeros de trabajo y superiores amistosos y que ofrecen 

apoyo aumente la satisfacción, siendo un buen predictor de ésta entre 

diferentes ocupaciones y niveles, aunque no tan bueno como las 

características intrínsecas de la tarea (Mottaz. 1985).

El comportamiento de los superiores es un determinante 

importante de la satisfacción de los trabajadores, la cual aumenta 

cuando el supervisor inmediato es una persona comprensiva y amistosa, 

elogia el buen desempeño, escucha las opiniones de los subordinados y 

muestra interés por ellos (Robbins. 1991). El supervisor puede ser 

considerado como el pivote de las relaciones humanas en la 

organización y. por lo tanto, como fuente importante de posibles 

satisfacciones o insatisfacciones de sus subordinados. De hecho, y
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basándonos en nuestras relaciones con el personal penitenciario, 

pensamos que las relaciones con los superiores son uno de los 

principales factores que afectan e¡ bienestar de los funcionarios de 

prisiones.

Asi, ya que creemos que el apoyo percibido de los compañeros 

es importante para que un trabajador se encuentre a gusto en su 

puesto, y que aún lo es más el apoyo percibido de los superiores, en la 

parte empirica de esta investigación estudiaremos la importancia del 

apoyo de los compañeros y el de los superiores como determinantes de 

las actitudes hacia el trabajo del personal penitenciario.

f) Organización y directivos. Por lo que se refiere a la organización en su 

conjunto, Argyíe (1972) confirma que se da mayor satisfacción en el 

trabajo cuando las organizaciones son pequeñas y existen pocos niveles 

en ellas, y cuando se participa en la dirección, lo que fomenta la 

identificación con los fines y la obtención de una mayor sensación de 

pertenencia. Ahora bien, aunque en las organizaciones pequeñas la 

satisfacción en el trabajo suele ser mayor y la comunicación más fluida, 

éstas también tienen problemas particulares derivados de su tamaño 

(Rump, 1979).

La labor de los directivos es elaborar y definir el tipo de tareas a 

realizar, establecer el grado de responsabilidad de éstas y determinar el 

modo y cantidad de compensaciones económicas. Por ello, los 

directivos ejercen una influencia importante sobre las distintas fuentes 

de satisfacción de los empleados (Schwab y Cummings, 1970). En base 

a esto se les puede considerar como factores indirectos de satisfacción.
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i .  i , 4 , 2 .  F a c t o r e s  i n t r í n s e c o s  d e i  

t r a b a ja d o r

Aunque probablemente los factores más determinantes de las actitudes 

hacia el trabajo están fundamentalmente relacionados con las caracteristicas 

del propio trabajo y de la organización (Gerhart, 1987; Miller, 1980), si 

queremos entender la satisfacción laboral a fondo y desde el enfoque 

interaccionista que hemos propuesto, no debemos olvidar el papel que tienen 

las propiedades personales de los trabajadores. El propio sujeto es quien 

establece, de acuerdo con su punto de vista, sus necesidades y valores, el 

marco de referencia Individual en el que estima, compara y decide si los 

resultados percibidos de su trabajo se ajustan a sus aspiraciones y deseos. 

Así, entre los muchos factores individuales que influyen en la satisfacción en el 

trabajo cabe enumerar las características sociodemográficas, las variadones 

en motivación y en valores, las habilidades, los aspectos de personalidad y las 

percepciones de uno mismo (Brief y cois., 1988; Kalleberg. 1977; King y cois., 
1982).

Como veremos en la sección cuarta, las variables sociodemográficas, 

como el género, la edad, el nivel educativo, la raza, etc., sólo explican una 

parte muy pequeña de la varianza de la satisfacción laboral (King y cois., 1982; 

Mottaz, 1987). Sin embargo, pueden estar moderando la relación entre las 

caracteristicas del trabajo y las actitudes hacia éste, por lo que deberian ser 

incluidas en el análisis como variables a controlar (Mottaz. 1985). En nuestro 

estudio empírico consideramos algunas de ellas.

Autores como King y cois. (1982) afirman que para entender la 

satisfacción en el trabajo hay que tener en cuenta la personalidad del individuo. 

La disposición personal a experimentar estados emocionales positivos y/o 

negativos, por ejemplo, puede ser un antecedente importante de las actitudes 

hacia el trabajo, puesto que hay personas que tienden a tener estados 

emocionales negativos (nen/iosismo. ansiedad, tensión, preocupación, etc.) y a 

fijarse en los aspectos negativos de sí mismas, de los demás y del mundo que
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les rodea, mientras que otras tienden a experimentar estados emocionales 

positivos (George, 1990). Así, la tendencia a ser feliz o infeliz en el trabajo 

podria variar poco con el tiempo y las circunstancias, puesto que siempre se 

pueden encontrar aspectos positivos y negativos en cualquier empleo. En esta 

línea, Staw y Ross (1985) mostraron que la satisfacción laboral varía poco con 

los cambios en la categoria laboral y el salario, y que es bastante consistente 

en el tiempo. Staw y cois. (1986) encontraron que las medidas de disposición 

afectiva en la adolescencia fueron predictores significativos de actitudes en el 

trabajo que se mantuvieron estables durante un periodo de 50 años.

Asimismo, puesto que el control que el sujeto cree tener sobre las 

recompensas del trabajo es un elemento determinante en su satisfacción 

(Kalleberg, 1977), entre las diversas caracteristicas personales pensamos que 

es especialmente relevante considerar las expectativas de control sobre el 

ambiente (L.O.C.) como determinantes de esta satisfacción. En la sección 

siguiente ampliaremos este planteamiento.

Por otra parte, los individuos pueden diferir notablemente en sus valores 

laborales, es decir, en la importancia que asignan a los distintos aspectos del 

trabajo. Mientras que algunos, por ejemplo, dan mayor importancia al sueldo, 

otros prefieren un trabajo que sea interesante. Dadas estas diferencias, ante 

un mismo trabajo distintas personas pueden realizar valoraciones muy 

diferentes. Las diferencias individuales en los valores laborales pueden ser el 

resultado de tres factores (Kalleberg, 1977): la socialización y otros tipos de 

experiencias vitales previas, que se dan antes de que la persona entre en el 

mercado laboral y que forman la propia visión sobre la importancia de las 

distintas dimensiones del trabajo; los roles ajenos al trabajo, que marcan, de 

diversas maneras, el significado que cada persona da al trabajo; y las 

experiencias en el trabajo, que afectan a ta valoración que et empleado hace 

de las potenciales recompensas asociadas a su puesto.

Mottaz (1985) encontró que los principales valores en el trabajo y, por 

tanto, determinantes de la satisfacción, eran las recompensas intrinsecas.
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seguidas de los refuerzos sociales. Ahora bien, también halló que las 

recompensas extrínsecas, como el salario, la seguridad en el empleo, las 

promociones, las condiciones de trabajo, etc., sólo eran un predictor 

significativo, aunque pequeño, en los niveles jerárquicos más bajos. 

Ciertamente, las fuentes de satisfacción de las personas que realizan trabajos 

de bajo nivel normalmente están más relacionadas con factores extrínsecos a 

la tarea (como la remuneración o las relaciones sociales en el trabajo) que con 

la satisfacción intrínseca con el contenido del trabajo, lo cual, probablemente, 

no quiere decir que los trabajadores menos cualificados no estén interesados 

en trabajos que por su contenido aporten satisfacción. Este hecho podría ser 

un modo de adaptarse a un empleo que no les ofrece gran variedad de tareas, 

uso de habilidades o autonomía. Probablemente, si el trabajo ofreciese estas 

caracteristicas ellos les darian más importancia (Gnjenberg, 1980; Voydanoff,

1978). Otra posible explicación es que los trabajadores de bajo nivel tienen 

sueldos, promociones y condiciones de trabajo peores, por lo que están menos 

satisfechos con ello y le conceden, por tanto, mayor importancia.

Mottaz (1985) también halló que las personas que realizaban trabajos de 

mayor nivel, y que por ello tenían más oportunidades para tener refuerzos 

intrínsecos a las tareas, estaban más satisfechas. En esta linea, la 

investigación de Hepburn y Knepper (1993) sobre personal penitenciario indica 

que la satisfacción es mayor entre los que realizan tareas de rehabilitación que 

entre los que hacen las de vigilancia, siendo las recompensas intrínsecas más 

importantes en la determinación de la satisfacción en el primer grupo que en el 

segundo. Los autores concluyen que enriquecer el trabajo del personal de 

vigilancia mediante su implicación en tareas de tratamiento beneficiaría la 

satisfacción de estos trabajadores.
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Tras revisar la bibliografía sobre las fuentes de la satisfacción en el 

trabajo llegamos a ia misma conclusión que Blum y Naylor (1968), quienes 

afirmaron que

’la satisfacción en e l trabajo es una actitud general que resulta de diversas 
actitudes especlfícas en tres áreas, a saber, factores concretos de l trabajo, 
caracteristicas individuales y relaciones grupales fuera del trabajo' (p. 364).

Es decir, la satisfacción laboral es el resultado de las actitudes específicas que 

tiene cada trabajador, las cuales, en sentido estricto, se relacionan con el 

empleo y se refieren a aspectos como el salario, la supervisión, la estabilidad 

en el empleo, las condiciones de trabajo, las oportunidades de ascenso, el 

reconocimiento de la habilidad y del trabajo bien hecho, las relaciones sociales 

en el empleo y aspectos de similar índole. Sin embargo, un acercamiento más 

profundo a la comprensión de la satisfacción laboral requiere la inclusión de 

otros factores individuales, como la edad, la salud, el temperamento, los 

deseos y el nivel de aspiraciones del empleado, puesto que a partir de todos 

ellos es la persona ia que da mayor o menor importancia a las recompensas 

que le ofrece su empleo. Además, sus relaciones familiares, sus actividades de 

ocio, su posición social y su participación en diversas organizaciones también 

contribuyen, en última instancia, a su satisfacción laboral, porque le marcan el 

contexto desde el que evalúa su trabajo.

1.1.5. M e d i c i ó n  d e  ia s a t i s f a c c i ó n  e n  el 

t r a b a j o

El descubrimiento de la importancia de la satisfacción laboral aumentó el 

interés por obtener medidas adecuadas de la misma. Sin embargo, la 

tendencia ha sido construir instrumentos para evaluarla sin poner el suficiente 

cuidado en unir teoría y medida. La gran variedad de medidas que hacen 

referencia a las distintas variables con las que se relaciona muchas veces se 

solapan, por lo que es difícil comparar resultados entre distintos estudios y 

acumular evidencia empírica en una dirección dada (ver Aldag y Brief, 1978;
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Evans, 1969; Locke, 1969, 1976; Mord, 1977; Salandk y Pfeffer, 1977; Wanous 

y Lawler, 1972).

Los dos métodos más comunes para medir la satisfacción laboral son, 

por un lado, realizar una sola estimación global, lo que implica un enfoque 

unidimensional y, por otro, elaborar una puntuadón que se obtiene al sumar 

varios aspectos del trabajo (enfoque multidimensional). La distindón se basa 

en la idea ya comentada anteriormente de que las actitudes pueden tener 

distintos niveles de abstracción, por lo que la satisfacción laboral puede ir 

desde una evaluación general del trabajo hasta evaluaciones o actitudes de 

aspectos muy específicos del empleo (salario, satisfacción con los 

supervisores, condiciones de trabajo...).

La estimación global puede hacerse con un solo ítem o con varios. Si lo 

hacemos con uno se trata de que las personas contesten a una pregunta del 

tipo de: "Todo considerado, ¿cuál es su grado de satisfacción en su trabajo?" 

Los que responden deben elegir entre varias alternativas, que van desde "Muy 

insatisfecho/a" hasta "Muy satisfecho/a". En muchas ocasiones se ha medido 

la satisfacción laboral de esta manera (Weaver, 1980), lo que también ha 

ocurrido en la investigación sobre personal penitenciario (Lindquist y 

Whitehead, 1986; Whitehead y cois., 1987). Sin embargo, esta forma de 

evaluar la satisfacción entraña grandes problemas (Cullen y cois., 1989a; 

Kalleberg, 1974), por lo que se ha optado por otras que utilizan múltiples items. 

Cook y cois. (1989) clasifican los instrumentos de múltiples items en dos 

grupos: medidas globales de satisfacción laboral y medidas de aspectos 

específicos de la misma. Las globales pueden ser de tres clases:

a) Escalas aue obtienen respuesta para distintos aspectos específicos del 

trabaio. de las que se extrae una puntuación global. Entre los 

cuestionarios más conocidos pertenecientes a este gnjpo están el 

"General Satisfaction" (siete ítems) de Taylor y Bowers (1972), El 

"Minnesota Satisfaction Questionaire" (M.S.Q.) (20 items) (Weiss y cois.. 

1967) y el "OveraH Job Satisfaction" (15 items) de Warr y cois. (1979).
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Este enfoque que, a pesar de ser global, en realidad es 

multidimensional. pasa de medidas específicas a un índice general, lo 

cual no implica que por su contenido los items tengan este carácter 

general.

b) Escalas que introducen un cierto número de items no asociados a 

aspectos específicos que son, en cierta medida, variantes formales de 

una única pregunta general acerca de la satisfacción. Estas escalas 

reflejan el enfoque unidimensional. Entre las más conocidas escalas 

podemos mencionar el "Overall Jo b  Satisfaction" (cuatro items) de 

Hoppock (1935), el "Overall Job Satisfaction'' (18 items) de Brayfieid y 

Rothe (1951), el "General Job Satisfaction" de Hackman y OIdman 

(1975) (cinco items) que ha demostrado niveles satisfactorios de 

fiabilidad y validez (Fried y Ferrís, 1987) y que en el contexto laboral 

penitenciario ha sido utilizado, por ejemplo, por Shamir y Drory (1981), y 

ei "Facet-free Jo b  Satisfaction" (cinco items) de Quinn y Staines (1979). 

Algunas de las preguntas de estas escalas son directas (por ejemplo, 

"¿En qué medida está Ud. satisfecho/a con su trabajo?"), pero otras son 

indirectas, del tipo de las utilizadas por Kalleberg (1977), como las 

siguientes: “¿Recomendaría su trabajo a un buen amigo?". “¿Planea Ud. 

cambiar de trabajo?" o “¿Volvería a elegir el mismo trabajo?".

c) Escalas que combinan las características de los dos grupos anteriores. 

Estos instrumentos utilizan items que miden aspectos especificos y otros 

que evalúan aspectos generales de la satisfacción, que se promedian 

todos en una medida global. Entre éstas podemos citar el "Overall Job  

Satisfaction" (10 items) de Bullock (1952) y el "Overall Job Satisfaction" 

de Quinn y Staines (1979) que está compuesto por la combinación de 

los cinco items del "Facet-free Job Satisfaction" de estos mismos 

autores y los 35 items del "Facet-specifíc Job Satisfaction"

En cuanto a las medidas específicas podemos señalar gran número de 

cuestionarios que pretenden evaluar uno o varios aspectos más o menos
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concretos de la satisfacdón laboral. Cook y cois. (1989) nos muestran un 

listado de algunas de las escalas de este tipo más utilizadas, subrayando 

también aquellos aspectos concretos que miden. El "Job DescripUve Index" 

(J.D.I.) (72 items) de Smith y cois. (1969) ha sido uno de los más utilizados (por 

ejemplo, por Drory y Shamir, 1988, para el estudio del personal penitenciario). 

De Diego y de Diego (1990) adaptaron en España este instrumento y lo 

denominaron "Cuestionario de Satisfacción en el Trabajo" (C.S.T.) de 49 items, 

el cual posteriormente también fue utilizado en una muestra de funcionarios de 

prisiones (de Diego y cois., 1991).

Algunas veces se han combinado los resultados de las distintas 

subescalas de instrumentos que miden facetas específicas, como el J.D.I., con 

el objetivo de obtener una puntuadón global, con lo cual seria una variante del 

primer tipo de escalas globales que hemos comentado anteriormente. Con 

estas caracteristicas también podemos nombrar el "Job Satisfaction Swrvey" 

(J.S.S.) (36 items) de Spector (1985) aplicable a trabajadores de 

organizaciones de sen/icios sociales no lucrativos, y el "Cuestionario de 

Satisfacdón Laboral" de Meliá y cois. (1986) y Meliá y Peiró (1989), con sus 

tres versiones de 12, 23 y 82 items respectivamente, que muestra índices de 

consistencia intema elevados y que ha sido utilizado por autores como Díaz y 

cois. (1993), Portea y cois. (1993) y Ovejero y cois. (1993) con buenos 
resultados.

A primera vista podria parecer que sumar las respuestas sobre varios 

factores del trabajo proporciona una evaluación más precisa de la satisfacdón 

laboral general. Sin embargo, la investigación no con-obora tal intuición. Las 

comparaciones entre medidas generales (unidimensionales) y medidas en la 

que se consideran diferentes factores (multidimensionales) nos indican que el 

primer método tienen mayor validez (Scarpello y Campbell, 1983b). La 

explicación más plausible de este resultado consiste en que el concepto de 

satisfacdón laboral es íntrinsecamente tan amplio que una pregunta individual 

se convierte en una medida más abierta y rica (Robbins. 1991). Al preguntar al
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sujeto por valoraciones generales de su trabajo hacemos que se fíje en los 

aspectos que más valora. Si, en cambio, nosotros se los proponemos, como se 

hace en las escalas multidimensionales, estamos dando por supuesto que las 

facetas propuestas son las que los sujetos más valoran al evaluar su trabajo.

En cualquier caso, la conveniencia de decantarse por una evaluación 

unidimensional o multidimensional de la satisfacción laboral depende, 

básicamente, del objetivo de la investigación y del número de cuestiones que 

se considere apropiado incorporar. Si el objetivo es recabar información para 

identificar y remediar las deficiencias de la organización, las escalas 

multidimensionales serán más adecuadas. Si lo que pretendemos es conocer 

las relaciones de la satisfacción respecto a un determinado aspecto del trabajo 

con otras variables, nos convendrá una escala especifica referida 

concretamente a ese aspecto (salario, relación con los superiores, etc.). En 

cambio, si io que nos interesa, como en nuestro caso, es conocer la valoración 

general que los empleados hacen de su trabajo, a modo de primer 

acercamiento al conocimiento de sus actitudes, y además no le queremos 

dedicar mucho espacio en el cuestionario total, lo mejor es una escala de tipo 

unidimensional o general.

Por último, resulta interesante comentar algunas dificultades de 

interpretación de encuestas o cuestionarios sobre satisfacción laboral. En 

primer lugar está el problema de la enorme estabilidad que se produce en las 

respuestas, que parece estar relacionada con el modo de hacer las preguntas. 

Asi, por ejemplo, cuando se pregunta a los trabajadores algo tan directo como 

"En general, ¿diría Ud. que está satisfecho/a o insatisfecho/a con su trabajo?", 

únicamente entre el 10 y el 15% de la fuerza de trabajo indica insatisfacción 

con sus trabajos. Es decir, alrededor de 80% responde que está satisfecho. A 

lo largo de un periodo de 40 años, a pesar de los muchos cambios que en esos 

años se producen en las condiciones de trabajo (ver. por ejemplo. Sheppard y 

Herrick, 1972), se mantienen estos porcentajes. Esta estabilidad podría 

deberse a disposiciones personales que llevan a la persona a ver el lado bueno
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de las cosas y a experimentar emociones positivas, lo cual comentábamos al 

hablar de los factores personales que determinan la satisfacción (Staw y cois.,

1986). Pero nuestro conocimiento de la disonancia cognoscitiva nos lleva a 

pensar que muchos de los trabajadores "enajenados" no confiesan que están 

insatisfechos porque existe una fuerte y profunda necesidad en la persona de 

adaptarse de una forma aceptable a su medio de trabajo. La razón de todo ello 

estriba, probablemente, en que. en nuestra sociedad, el trabajo, la profesión, 

es un elemento central de la propia definición de uno mismo (Ovejero y cois., 

1993). Asi, puesto que una pregunta directa puede provocar, incluso 

inconscientemente, distorsiones, seria conveniente utilizar preguntas indirectas 

que nos indiquen el grado de satisfacción laboral que experimenta el individuo. 

Estas preguntas podrían ser. por ejemplo, de este tipo; "En ei caso de que 

tuviera la oportunidad, ¿volvería a escoger el mismo tipo de ocupación?", o 

"¿Le gustaría que sus hijos siguieran sus pasos profesionalmente?" (Kalleberg, 

1977; Robbins, 1991). Las respuestas a tales preguntas suelen mostrar que el 

porcentaje de personas que responde afimiativamente se reduce mucho 

respecto a la pregunta directa anterior (Kahn, 1972). Cullen y cois. (1989a), 

Jurik y Malemba (1984), y Jurik y cois. (1987) utilizaron medidas de este tipo en 

sus investigaciones sobre la satisfacción en el trabajo del personal 

penitenciario.

Además, si bien la evidencia es escasa, parece razonable suponer que 

la satisfacción también recibe el fuerte influjo de las condiciones 

socioeconómicas. Así, cuando la situación del mercado laboral es buena la 

satisfacción disminuye en la mayor parte de los grupos ocupacionales, 

mientras que en épocas de recesión es muy probable que se eleven los niveles 

de satisfacción. Si vemos que nuestros conocidos pierden su empleo o les 

congelan los sueldos, lo que antes parecía insatisfactorio puede parecemos 

menos negativo (Robbins, 1991).
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1 . 1 . 6 .  L a  s a t i s f a c c i ó n  e n  e l  t r a b a j o  d e l  

p e r s o n a l  d e  p r i s i o n e s

Como vimos en ia Contextualizadón, la opinión que tiene el público del 

trabajo del funcionario de prisiones es que es un trabajo frustrante, 

desagradable, rutinario y peligroso (Vega y Garrido, 1993). Es decir, algo 

bastante lejano a un trabajo que aporta satisfacciones. Sin embargo, los 

escasos estudios realizados muestran resultados contradictorios. Asi. mientras 

Jacobs (1978) encontró que aproximadamente el 90% de la muestra se 

consideraba "Muy feliz" (40%) o "Bastante feliz" (50%) en su trabajo, y en la 

muestra de Lindquist y Whitehead (1986) el 32% estaba "Muy satisfecho", el 

52% "Bastante satisfecho", y únicamente el 16% se manifestaba insatisfecho, 

los estudios de Lombardo (1981a) y Toch y KIofas (1982) señalan que el 

ambiente penitenciario es dificil y fuente de frecuentes insatisfacciones. De 

hecho, el 74,9% de la muestra de Toch y KIofas (1982) estaba de acuerdo con 

la afirmación de que "El trabajador de vigilancia medio cambiaría de profesión 

si tuviera la oportunidad".

Según Cullen y cois. (1989a), las diferencias en los resultados pueden 

deberse a que las encuestas de Jacobs (1978) y de Lindquist y Whitehead 

(1986) utilizaban un solo item general y muy directo para evaluar la 

satisfacción, lo cual, como acabamos de ver en el punto anterior, puede no 

estar reflejando la realidad. En el estudio de Cullen y cois. (1989a) se 

empleaba una medida global de actitudes compuesta por cinco items, entre los 

cuales uno de ellos es muy semejante al ítem utilizado por Jacobs (1978) y por 

Lindquist y Whitehead (1986), Los resultados de esta escala mostraban cómo 

en este item directo el 76,5% de los trabajadores de prisiones está "Muy 

satisfecho" o "Bastante satisfecho" con su trabajo, pero en otros items eran 

menos optimistas. Así. casi el 60% "Preferiría otro trabajo", casi la mitad se lo 

pensaría dos veces antes de volver a escoger el mismo trabajo, y una clara 

mayoría tenía dudas sobre si recomendar su trabajo a un amigo (44.7%) o no 

lo recomendaría (12,5%).
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De los pocos estudios que comparan la satisfacción de los trabajadores 

de prisiones con la de otros grupos ocupacionales. podemos señalar el mismo 

trabajo de Cullen y cois. (1989a). en el que se observa que la media de 

satisfacción de los trabajadores de prisiones es más baja que la de cualquier 

otro grupo de trabajadores, incluidos los que realizan tareas no cualificadas. 

Asimismo, en España los estudios comparativos sobre la satisfacción del 

personal penitenciario son casi inexistentes, destacando el realizado por De 

Diego y cois. (1991), que midieron la satisfacción laboral de trabajadores de 

prisiones, funcionarios de la Administración Pública y empleados de empresas 

privadas, utilizando el "Cuestionario de Satisfacción en el Trabajo" (C.S.T.) (de 

Diego y de Diego, 1990). Sus resultados indican que el grupo de trabajadores 

más insatisfecho es el de los funcionarios de prisiones, seguido de los 

trabajadores de empresas y, en último lugar, de los de la Administración. 

Puesto que la escala utilizada evalúa la satisfacción en reladón a aspectos 

específicos del trabajo, podemos concretar un poco más los resultados. Los 

funcionarios de prisiones, comparados con el resto de colectivos, consideraron 

su trabajo más rutinario, monótono, peligroso, e insatisfactorio, y menos útil. El 

colectivo de prisiones percibía su salario como el más injusto, seguido del 

colectivo de la Administración y del proveniente de empresas privadas. 

Asimismo, para dicho gnjpo. los ascensos eran más irregulares, más 

caprichosos, con reglas menos claras y más insatisfactorios. En general, tanto 

cuando los trabajadores de prisiones estaban satisfechos como cuando se 

mostraban insatisfechos, la satisfacción tiene su origen en el salario, la 

seguridad en el empleo y la posibilidad de ayudar a los reclusos.

1. 2 .  A L I E N A C I Ó N

Al igual que hemos hecho al tratar la satisfacción laboral, nuestra 

exposición sobre la "alienación" en el trabajo va a incluir explicaciones sobre la 

importancia del constnjcto, su definición, los aspectos que lo componen, los 

factores que lo determinan y su medición, fijándonos especialmente en la 

literatura referente al personal penitenciario. Como en el apartado anterior
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tampoco en éste vamos a profundizar en los determinantes de la alienación, lo 

que haremos en las siguientes secciones.

1 . 2 . 1 .  I m p o r t a n c i a  d e  la a l i e n a c i ó n

El trabajador alienado lo está porque siente que no tiene control sobre 

su trabajo, no le encuentra significado, ni lo considera como parte esencial de 

si mismo, el trabajo se convierte en un medio de satisfacer fundamentalmente 

las necesidades extrínsecas, más que una manera de autorrealizarse y de 

satisfacer sus necesidades y expectativas (Kanungo, 1979; Moch. 1980; 

Mottaz, 1983). Ciertamente, no todas las personas dan la misma importancia al 

contenido del trabajo y a autorrealizarse a través él; muchas pueden pensar 

que el mismo es únicamente un bien instrumental, que permite satisfacer las 

necesidades primarias, y que para autorrealizarse están las actividades de 

ocio, la familia, los amigos, etc. Este tipo de personas podrían ser las que más 

acceden a trabajos poco interesantes en sí mismos pero también puede ser 

que esta forma de ver el trabajo sea una reacción defensiva de los individuos 

que llevan a cabo tareas que no les ofrecen la oportunidad de autorrealizarse 

en ellas, la cual podría estar extendida entre el personal de prisiones, 

especialmente el de vigilancia, que realiza un trabajo que muchos consideran 

con poco alicientes intrínsecos.

La alienación en el trabajo tiene consecuencias en la ejecución de éste, 

baja la productividad porque baja la implicación y las tareas se realizan 

descuidadamente y sin dedicarle el esfuerzo necesario. Asimismo, aumenta el 

absentismo y el trabajador alienado manifiesta poca solidaridad con el resto de 

los compañeros (O’Brien, 1986).

La investigación realizada sobre la alienación en prisión se ha centrado 

fundamentalmente en los efectos alienantes del encarcelamiento en la 

población reclusa (Smith y Hepburn. 1979; Thomas. 1975), siendo los estudios 

sobre el personal de prisiones muy escasos. Toch y KIofas (1982) quisieron
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comprobar si se daba alienación entre los trabajadores de vigilancia, puesto 

que ésta se habia encontrado previamente en el trabajo en el sector industrial. 

Estos autores encontraron que Eos funcionarios están alienados porque 

perciben falta de poder, de independencia y de oportunidades para la iniciativa 

en la institución, así como por el conflicto y la ambigüedad de su rol. Los 

trabajadores perciben su cometido como falto de significado debido a las 

tareas rutinarias. El aislamiento social trae consigo el desempeño de un rol 

individual que. además, está desvalorizado por el público e, incluso, por la 

Administración Penitenciaria. Los trabajadores se sienten generalmente 

gobernados autocráticamente, en el sentido de que sus contribuciones no son 

tenidas en cuenta, y se ven a sí mismos como fácilmente censurados o 

castigados y raramente apreciados o apoyados. Todo ello, junto con los pocos 

incentivos intrínsecos a la tarea, ejerce de barrera que impide la 

autorrealización de estas personas (Lombardo, 1981a). Según Toch (1980), 

además, el disgusto y la alienación del personal penitenciario se evidencian por 

las elevadíslmas cifras de rotación, el abuso de bajas por enfermedad, el gran 

número de partes disciplinarios "metidos” '̂’ a los reclusos, las actitudes 

negativas hacia los superiores, etc. Como también afirma Vega (1990). la 

alienación en el personal de prisiones tiene consecuencias en las relaciones 

interpersonales.

1 . 2 . 2 .  C o n c e p t o  d e  a l i e n a c i ó n  y  f a c e t a s  q u e  

io c o m p o n e n

La alienación es un constructo muy estudiado en la literatura 

sociológica. Debido a su versatilidad, a menudo se ha utilizado para 

demasiados fines, no estando su definición muy clara. Pero lo que si es cierto 

es que ias ideas subyacentes a este constnjcto están implícitas en muchas de 

las teorías actuales de la psicología y de la sociología (Seeman, 1966, 1972. 

1983, 1991). El concepto de alienación en el trabajo procede de K. Marx y de

En lenguaje carcelario 'meter un pane' significa abrir un expediente disciplinario.
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M. Weber, autores para los que el trabajo es la actividad central de gran valor 

intrínseco, que permite a la persona expresar su naturaleza, su esencia, y 

autorrealizarse (Cotgrove, 1972; Kanungo, 1979; O’Brien, 1986). Ahora bien, 

debido a que no todos los trabajos pueden satisfacer estas necesidades, el 

individuo podrá desarrollarse en su integridad dependiendo del trabajo que 

realice. La alienación en el trabajo surge cuando se dan contradicciones entre 

la naturaleza del trabajo y la de la persona. Según Cotgrove (1972),

"El concepto de alienación ha sido utilizado por los sociólogos para describir 
una situación en la que el trabajo no contribuye al proceso de autorrealización 
de la persona tanto porque se realiza únicamente como un medio para 
conseguir un (in o porque la naturaleza fragmentaria del trabajo en s i mismo le 
hace incapaz de proporcionar otras satisfacciones que no sean instrumentales’
(pp. 438-439).

En algunas organizaciones laborales se da tal división del trabajo que no 

es preciso utilizar las capacidades del trabajador, lo cual hace que éste pierda 

el control sobre el proceso y el resultado de su labor, y le impide desarrollar 

relaciones sociales significativas y expresarse a través del trabajo. Como 

consecuencia, la persona se aísla, se separa, se encuentra alienada de sí 

misma, de su producto y de sus compañeros (Mottaz. 1981)

Desde el trabajo de K. Marx y M. Weber, el concepto de alienación ha 

sido tomado de muchas maneras. Seeman (1959) intentó clarificar el término, 

distinguiendo cinco variedades de alienación: la falta de poder o impotencia, la 

falta de normas o anomia, la falta de sentido, el aislamiento social y la 

autoenajenación’®. Esta forma de conceptuar la alienación ha sido la más 

sostenida (Blauner, 1964; Neal y Rettig, 1967; Dean, 1961; O'Brien. 1986; 

Seeman, 1975). Roberts (1987) encontró apoyo empírico a la idea de que tras 

estas cinco facetas había un factor subyacente de segundo orden, la 

alienación.

'* El término original es seff-̂ sirangment. Esta traducción nos ha parecido la más adecuada y completa pero 
lambién podríamos haber hablado de autoextrartamiento (Gam'do, 1985), exlraíleza de uno mismo, autoalejamiento, 
alejamiento de uno mismo, desvío de uno mismo...
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Aunque no todos los significados de alienación identificados por 

Seeman son igualmente aplicables a cada contexto de trabajo, los cinco se 

observan notoriamente en la institución carcelaria. A continuación los 

presentamos e indicamos cuáles de ellos examinamos en nuestra investigación 

empirica.

i.2 . 2 . 1 .  L a  i m p o t e n c i a  o  i a  f a i t a  d e  p o d e r

Seeman (1959) utilizó el término de impotencia para explicar la 

experiencia de incapacidad del individuo para controlar o influir en los sistemas 

políticos, las economías y los acontecimientos internacionales. El ser humano 

se siente impotente cuando está controlado por otras personas o por el 

sistema y cuando no puede modificar esta dominación (Blauner, 1964).

Aplicado al contexto laboral de la prisión, el constructo de impotencia 

puede observarse especialmente entre los trabajadores de vigilancia de 

categoria baja, cuyo trabajo está completamente regulado desde aniba, y 

también, aunque paradójicamente, desde abajo por los reclusos. En su 

relación con éstos el empleado debe anticipar y prevenir problemas de 

disciplina, por lo que tiene que mantener una alerta constante y estar siempre 

dispuesto a reaccionar ante problemas potenciales y reales. El estado de 

tensión en el que vive lo aleja del preso al promover un aislamiento protector 

en su ro! dentro de la organización (Poole y Regoli. 1981). Esta tensión se ha 

visto incrementada por las reformas y los cambios en la organización 

penitenciaria que han limitado el aislamiento de los presos y que han 

impulsado sus derechos, permitiendo a éstos, como diremos al hablar de la 

autoridad en el capítulo quinto, ejercer mayor poder, en detrimento del de los 

funcionarios. Las investigaciones apuntan que los trabajadores de vigilancia 

tienen una sensación de impotencia y un sentimiento de que nada puede 

afectar a las fuerzas del sistema.
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Frecuentemente, cuando se ha estudiado la impotencia en el trabajo en 

prisión, ésta se ha entendido como falta de autonomia en el trabajo (Poole y 

Regoli, 1981). Nosotros, al estudiar nuestro modelo en la parte empírica, no 

consideramos la impotencia tal cual, pero si otras variables próximas, como 

son el L.O.C., la autoridad y la autonomía.

1.2 . 2 . 2 .  L a  a n o m i a  o  f a l t a  d e  n o r m a s

La anomia es un estado de aislamiento del individuo o de 

desorganización de la sociedad debido a la ausencia, contradicciones o 

incongruencia de las normas sociales. La persona percibe que tas normas de 

la sociedad han perdido su valor, por lo que se da la anarquía, el desorden, la 

Inestabilidad y una excesiva competencia e Individualismo (Seeman, 1975).

Este concepto tiene aplicación evidente en el contexto del trabajo en 

prisiones, puesto que la introducción de objetivos de tratamiento en esta 

institución, tradicionalmente punitiva, hace que las normas puedan entenderse 

de forma mucho más flexible en pro de la rehabilitación de los reclusos y que, 

por consiguiente, no sean tan claras como lo eran antes. Así, la definición del 

rol de los funcionarios se convierte en ambigua, dándose a menudo el hecho 

de que el trabajador no sabe qué se espera exactamente de él. cuáles son y 

cómo deben cumplirse las normas (Regoli y cois.. 1986). En este sentido, 

muchas veces se ha operaclonalizado la falta de normas como ambigüedad 

del rol (Poole y Regoli, 1981). En nuestro modelo consideramos esta 

ambigüedad como uno de los factores de percepción de las características del 

trabajo determinantes del L.O.C. y de las actitudes de los funcionarlos de 

prisiones.

1 . 2 . 2 . 3 .  E l  a i s l a m i e n t o  s o c i a l

Esta faceta de la alienación Implica que el trabajador, a pesar de estar 

dentro de una organización, no se siente o no quiere sentirse parte de ella ni
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identificado con sus metas (Blauner. 1964). No considera que tiene una 

"misión" o un objetivo que cumplir junto al resto de trabajadores y directivos; no 

se juzga como parte de un grupo, de una comunidad de trabajadores. Según 

un estudio realizado por la Dirección General de Instituciones Penitenciarias 

(1995), sólo el 55,3% de los trabajadores encuestados está satisfecho de 

pertenecer a la institución; entre todos ellos, los directivos son los más 

satisfechos y los miembros de los equipos de observación y tratamiento los 

menos. Como vemos, esta faceta de la alienación está muy relacionada con el 

organizational commitmení, que comentábamos en el capitulo anterior.

El trabajador penitenciario, en un intento de minimizar el riesgo y la 

tensión de su tarea, define su rol de una forma extremadamente 

individualizada, lo que le lleva a aislarse del resto de la organización y a 

socavar el sentido de comunidad o de solidaridad entre el personal. Los 

trabajadores se sienten aún más aislados porque perciben que no son 

apoyados ni tenidos en cuenta por sus superiores a la hora de tomar las 

decisiones sobre cómo deben realizar sus tareas (Dirección General de 

Instituciones Penitenciarias. 1995; Poole y Pogrebin, 1987).

En nuestro estudio empírico no vamos a evaluar esta faceta de la 

alienación, pero medimos constructos relacionados con ella como son la 

percepción del apoyo de los superiores y de tos compañeros. En otro sentido 

que no está en relación con la Institución carcelaria, evaluamos su integración 

social en la comunidad autónoma en la que el trabajador vive.

1 . 2 , 2 . 4 .  L a  f a l t a  d e  s e n t i d o  d e !  t r a b a j o

Como hemos apuntado con anterioridad, las personas necesitamos 

experimentar que nuestro trabajo es importante, valioso y que merece la pena 

ser llevado a cabo. La alienación puede darse cuando el trabajo es abumdo y 

monótono, poco valioso y ofrece poca libertad para ejercer control y utilizar tas 

propias capacidades.
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Una persona experimenta falta de significación cuando alguno de sus 

actos parece no tener relación con su forma de vida entendida más 

ampliamente. La alienación en el trabajo, como falta de sentido o de 

significación, puede darse como resultado de dos situaciones. La primera es el 

incremento de la especialización y de la división del trabajo (Kanungo, 1979). 

Cuando el proceso del trabajo se divide en tareas minúsculas que no implican 

responsabilidad real ni poder de decisión, el trabajador no ve el propósito de su 

labor y el trabajo pierde su sentido. La segunda, muy relacionada con la 

anterior, es cuando el trabajador no es capaz de ver la relación entre sus 

tareas y las metas de la organización (Blauner. 1964).

La falta de sentido se da con facilidad en el trabajo en prisión, sobre 

todo en el de vigilancia, porque, con pocas excepciones, todos los días son 

¡guales y rutinarios, y muchas de las tareas son muy simples y/o burocráticas 

(abrir y cerrar puertas, apuntar en un cuaderno a quién van dirigidas las cartas 

que envían los reclusos, cacheos, recuentos, hacer informes estandarizados, 

etc.). May (1980) ilustra esta afirmación con una pregunta retórica que se hace 

un trabajador de vigilancia: "¿Cóm o puedes sentirte valioso en este mundo si 

solamente estás abriendo y  cerrando puertas?" (p. 134). De hecho, según la 

encuesta realizada por la Dirección General de Instituciones Penitenciarias 

(1995) entre trabajadores de distintos niveles jerárquicos y funciones, el 64,8% 

piensa que su trabajo es monótono, el 70.6% dice desarrollar un trabajo que no 

le permite aplicar sus habilidades o conocimientos, y lo que es más 

preocupante, el 32.8% no se siente identificado con su tarea y cree que su 

trabajo carece de sentido. Estos datos se ven agravados cuando se refieren en 

particular a tos trabajadores de vigilancia.

Además del aburrimiento, de la rutina y de las dudas sobre el seniido del 

trabajo, los empleados de vigilancia sufren cierta estigmatización social por 

trabajar en una institución coercitiva y estar en continuo contacto con personas 

socialmente marginadas y que han infringido la ley. Con la certeza de que 

están haciendo "el trabajo sucio" de la sociedad y de que no se les valora por
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ello, llegan a menospreciar su trabajo, e incluso en algunas ocasiones, a 

pensar que el estar satisfecho u orgulloso de la labor que realizan es indigno. 

Ciertamente, mucha gente considera el trabajo en prisión de forma 

estereotipada y negativa, es decir, considera al trabajador como custodial, 

punitivo, rígido, sin sentimientos, que no respeta a los presos, los maltrata y 

amenaza. Esta gente valora muy poco este trabajo, no lo considera útil e 

importante socialmente, ni como un servicio a la sociedad que pretende facilitar 

la reinserción social de los reclusos (Vega y Garrido, 1993).

Todo ello, junto con ver salir y volver a entrar a los mismos reclusos, 

contribuye a percibir su labor como una causa perdida (Díaz, 1991; Gam'do, 

1985; Poole y Pogrebin, 1987; Poole y Regoli, 1980c) y a tener el sentimiento 

de que sus mejores esfuerzos se desaprovechan, que da igual lo que se 

esfuercen porque todo va a seguir más o menos como antes. En consecuencia 

aparece un modo de adaptación a la tensión, frustración y conflicto del rol 

llamado "cinismo", en el que prevalece la desilusión y en el que el interés 

primordial es finalizar la jomada sin problemas (Poole y Regoli, 1980c).

Turner y Johnson (1980) encontraron que la inmensa mayoría de 

empleados de prisiones de cierta cualificación (directores, supervisores de 

educación, maestros, etc.) considera que su trabajo es importante y valioso, 

aunque el público en general tenga una mala opinión del trabajo en prisión. 

Vega (1990) halló que la valoración de su trabajo era más positiva entre las 

mujeres que entre los hombres cuando ambos trabajaban en vigilancia. Sin 

embargo, y aunque los hombres están descontentos y consideran que su 

trabajo es duro y excesivo, en ningún caso se podia hablar de desvalorización.

En la parte empírica de esta investigación medimos la falta de sentido o 

de significación del trabajo porque pensamos que ésta es una actitud 

extendida entre el personal de prisiones, y creemos que puede estar causada 

por la naturaleza del trabajo, la percepción de éste y las expectativas de falta 

de control.
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1 , 2 . 2 . 5 ,  L a  a u t o e n a j e n a c i ó n

La autoenajenación es la sensación personal de discrepancia entre el yo 

ideal y la autoimagen real, como consecuencia del fracaso a la hora de 

satisfacer en el trabajo ciertas necesidades de autorrealización inherentes al 

ser humano. La autoenajenación supone un revés en considerar el trabajo 

como un elemento con interés central en la vida o como medio de 

autoexpresión, experimentando en el mismo un aislamiento despersonalizado. 

Es decir, se produce cuando la naturaleza del trabajo hace dificil acumular 

experiencias gratificantes, por lo que no es percibido como intrínsecamente 

reforzante y pierde o no tiene sentido en sí mismo, deja de ser una fin creativo, 

no pennite la necesidades humanas de autorrealización y pasa a ser un mero 

instrumento. La autoenajenación implica cierto "rechazo" de uno mismo, al 

darse discrepancia entre lo que uno es o realiza y lo que le gustaría hacer o ser 

(Mottaz, 1983; Seeman, 1972). Berger (1962) afirma que:

“ La alienación 'sería' casi completa cuando una persona es capaz de decir con 
honestidad y convicción morales 'Yo no soy to que hago; no me juzguéis por mi 
forma de ganarme la vida', y cuando uno se vuelca en su vida no laboral para la 
búsqueda de valores é identidad’  (p. 42).

Esta forma de pensar se da, indudablemente, entre el personal de prisiones del 

País Vasco. Manzanos (1987) recoge las palabras de uno de estos 

funcionarios:

"...yo no tengo mala conciencia de mí trabajo y no necesito redimir mi alma 
haciendo ninguna 'labof; mi realización personal queda al margen de mi trabajo.
Pero no obstante, creo que por justicia social y por efícacia, además de por 
respeto a la Constitución y a fas leyes, las prisiones deben ser algo más que 
simples garages, ejerciéndose acciones amplias, organizadas y coordinadas..."
(p. 233).

En el contexto laboral, la autoenajenación, más que una dimensión de 

la alienación, es su esencia misma (Mottaz, 1981, 1983; Seeman, 1967, 1975); 

es el resultado de unas condiciones de trabajo que no aportan control, ni 

normas a las que atenerse, ni sentido y que nos aíslan de los demás.
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Las características del trabajo en prisión, especialmente las del trabajo 

de vigilancia, hacen difícil que el trabajador tenga vivencias placenteras (Díaz, 

1991), ya que le ofrecen pocos incentivos para su implicación en el mismo. 

Ante la existencia de amenaza física y psicológica a la propia integridad y el 

sentimiento de estar aislado y ser vulnerable, el trabajador de prisiones 

alienado subordina otras metas a su interés en la autoprotección y lleva a cabo 

sus tareas siguiendo, sin extenderse más, el reglamento. El fin que pretende 

con ello es cubrirse las espaldas, de modo que pueda acabar su turno sin 

haber tenido problemas, puesto que a menudo su labor está en tela de juicio y 

ve sobre su persona la amenaza permanente de ser llevado a los tribunales 

por los reclusos y/o ser expedientados por la Administración (Poole y Pogrebin,

1987).

La percepción de que el trabajo tiene condiciones que producen 

autoenajenación se incrementa a medida que el nivel laboral desciende hacia 

una menor complejidad (Mottaz, 1983). La falta de sentido y la falta de poder, 

en el sentido de autonomía, son los principales predictores de la 

autoenajenación en distintas ocupaciones (Mottaz, 1981, 1983).

En nuestro estudio empírico evaluamos la autoenajenación formulada 

en sentido positivo y denominada "vocación" hacia el trabajo en prisión, que 

podria definirse como la inclinación o Interés intrínseco de la persona por la 

realización de este tipo de trabajo.

Cuando se habla de "vocación" normalmente se hace referencia a un 

interés por la profesión previo al ejercicio de ésta. En este sentido, es dificii 

precisar lo que de vocacional hay en la elección del trabajo de funcionario de 

prisiones. En principio, contemplar una profesión como un camino de 

promoción laboral y capaz de generar una valoración de actividad apasionante 

puede ser interpretado como un síntoma de vocación, aunque, realmente, una 

vocación no puede decirse que existe hasta que la persona en cuestión no ha 

tenido contacto duradero con ella y ha podido valorar los pros y los contras. En 

nuestros días una vocación significa precisamente tomarse una actividad como
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carrera profesional, y ésta no es fácil que se desarrolle con eficacia si la 

persona no encuentra, además, alguna satisfacción adicional, como puede ser 

lo interesante de su actividad (Sarasa, 1990).

En cualquier caso, la vocación que una persona tiene hacia su trabajo 

está muy relacionada con las motivaciones que llevan a escoger el empleo. 

Los datos disponibles sobre las razones por las que las personas se inclinan 

por el trabajo en prisiones se centran en el trabajo de vigilancia, por lo que 

hasta la fecha no podemos saber si los trabajadores de áreas de tratamiento y 

de asistencia médica, y quizá de oficinas, comparten estas motivaciones, o si, 

debido al tipo de tareas que van a realizar y a su formación más específica o a 

otras razones, en algunos casos difieren en la naturaleza de su motivación y 

tienen otras razones más intrínsecas.

Los niños con frecuencia expresan su deseo de ser médicos, maestros, 

etc. cuando sean mayores. Sin embargo, raramente manifiestan el deseo de 

ser funcionarios de prisiones. Únicamente el 1% de los adolescentes 

estadounidenses ha considerado trabajar en prisiones (Crouch y Marquart, 

1980; Jacobs y Retsky. 1975). La decisión de convertirse en trabajador de 

prisiones se toma más tarde en la vida. En general ocurre de un modo un poco 

accidental como una respuesta sin planear ante la oportunidad o necesidad de 

un empleo. La gente se interesa por este trabajo cuando llega a un punto 

decisivo en su vida, cuando necesita un empleo y los intentos realizados en 

otras áreas han fallado. De todos modos, no todas las personas que precisan 

un empleo se interesan por el trabajo en prisión. Hay otros factores que 

también influyen, como son la edad, la proximidad geográfica, la oferta de 

empleo público y las relaciones sociales (amigos o familiares trabajadores de 

prisiones). Para Vega y Garrido (1993) es relevante comentar que la muestra 

de aspirantes a trabajadores de prisiones que estudiaron no posee vocación 

laboral, muy pocos sienten y quieren hacer un servicio a la sociedad con la 

meta de la reinserción social de delincuentes, y la mayor parte busca el empleo 

motivada por necesidades extrínsecas. Estos futuros funcionarios perciben que
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van a desempeñar un puesto desprestigiado y que no va a ser valorado por la 

gente, otra causa más de que este colectivo se sienta poco motivado a la hora 

de desempeñar su profesión.

Ciertamente, aunque hay muchos motivos por los que se Itega a trabajar 

en prisiones, casi todos ellos están alejados de lo que llamaríamos vocadón, y 

más bien están relacionados con la necesidad de un empleo inmediato. Los 

estudios realizados en la sociedad estadounidense aportan resultados muy 

parecidos, así, por ejemplo, en la muestra de Jacobs (1978) el 57% escogió el 

empleo porque necesitaba un puesto de trabajo, mientras que el 10% 

mencionó que estaba interesado en trabajar en prisiones y el 33% señaló las 

dos razones. Kauffman (1988), a su vez, informó que el 53% de los 40 

trabajadores de nuevo ingreso de su estudio citó la motivación económica 

como la única o principal razón para convertirse en funcionario de prisiones, 

mientras que e¡ 28% de ellos tuvo como razón principal el deseo de ayudar a 

las personas presas o realizar un trabajo social. Es interesante señalar que la 

mayor parte de los nuevos trabajadores procedía de ciudades con tasas de 

paro altas, por lo que un trabajo público era una oportunidad extraordinaria no 

sólo para ellos mismos, sino también para sus familias, con frecuencia 

numerosas.

En España, los principales motivos aducidos por los aspirantes a 

trabajar en prisiones y por los trabajadores ya en activo son también de 

naturaleza fundamentalmente extrínseca. La actual precariedad laboral se 

convierte en uno de los motivos por los que los jóvenes buscan la estabilidad y 

la seguridad que ofrece la función pública. La accesibilidad del puesto, el 

salario, las posibilidades de promoción, la seguridad o, simplemente, la 

necesidad de encontrar un empleo, sea el que fuera, son las prindpaies 

razones para acceder al trabajo. Otras razones menos pragmáticas y más 

relacionadas con la autorrealización de la persona en el trabajo, como el 

interés del trabajo en prisiones, o ayudar a la reinsercíón social, son elegidas 

en proporción mucho más baja, siendo por tanto, mínima la vocadón laboral
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(Barrero, 1987; Manzanos, 1987; Sarasa, 1990; Vega y Gamdo, 1993). 

Además la motivación inicial se ve oscurecida por la percepción que tienen 

respecto al bajo prestigio social y reconocimiento que tiene su futura profesión. 

Sin embargo, el trabajo en prisión puede ser un trabajo interesante, valioso, 

sensible a los problemas humanos y lleno de sentido (Williamson, 1990).

Como hemos dicho, en la decisión de presentarse a este tipo de empleo 

influyen factores como la proximidad y las relaciones sociales, tener amigos o 

familiares trabajadores de prisiones. Sarasa (1990) confirma que la inmensa 

mayoría de los funcionarios de nuevo ingreso en Catalunya consideró el 

trabajo en prisión a través de la relación con la familia, conocidos y sobre todo 

amigos, más que por mecanismos de información pública, siendo únicamente 

el 18 % el que afirma no conocer a nadie que fuera funcionario de prisiones. La 

mayoría de los entrevistados por Vega y Garrido (1993) conocía a funcionarios 

de prisiones y/o tenía familiares que trabajaban como tales.

1 . 2 . 3 .  F a c t o r e s  q u e  c o n t r i b u y e n  a  la 

a l i e n a c i ó n

Ciertos factores organizacionales, como la imposibilidad de controlar las 

metas, las tareas y los productos de la organización, las estnjcturas de control 

jerárquicas y autoritarias que impiden a la mayoría de los trabajadores ser 

autónomos y tener control sobre el modo de realizar su trabajo, asi como 

determinadas tareas a realizar, de contenido simple y repetitivo, que 

infrautilizan las capacidades del Individuo, contribuyen a la alienación (Aiken y 

Hage, 1966; Blauner, 1964; Mottaz, 1981; Peariin, 1962).

Las características del trabajo como variedad y autonomia tienden a 

enriquecer los puestos de trabajo, proporcionando responsabilidades amplias y 

retadoras a las personas, y, por tanto, sentido al trabajo. La autonomía pemnite 

a los trabajadores la oportunidad de influir en la amplitud y en la clarificación de 

su rol en la organización. Ramaswami y cois. (1993) hallaron que la
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ambigüedad del rol y el conflicto del rol llevaban a aumentar la alienadón en el 

trabajo a través de la disminución del compromiso del trabajador con su 

empleo. Sin embargo, la partidpación en la toma de decisiones da a los 

trabajadores la oportunidad de desan’ollar un mejor conodmiento de lo que 

formal e Informalmente se espera de ellos, disminuyendo así la ambigüedad 

del rol, también hace que mejoren las actitudes hacia el trabajo y que, por 

tanto, descienda la alienación. Cuando las estructuras de autoridad se relajan y 

la participación en la toma de decisiones mejora, la comunicación entre los 

empleados y el supervisor también se incrementa, lo cual hace al empleado 

sentirse menos aislado de los demás en el contexto laboral (Jackson, 1983). 

Neal y Seeman (1964) y Seeman (1966) sugieren que los individuos miembros 

de asociaciones relacionadas con el trabajo (sindicatos, agrupaciones 

profesionales o empresariales, etc.) se sienten menos alienados en el sentido 

de impotencia. Sin embargo, Seeman (1967) no encontró relación entre esle 

tipo de participación en organizaciones laborales y la alienación en cuanto 

autoenajenación.

Cuando el trabajador de prisiones está desengañado o decepdonado 

con et rol que ha de desempeñar, los niveles de alienación aumentan (Walters,

1986). Esto se puede intentar corregir mediante técnicas de dirección más 

participativas y mediante programas que proporcionen la oportunidad a los 

trabajadores de participar en la planificación de su trabajo, en la toma de 

decisiones, en el estudio del trabajo, en pensar acerca de él y en sugerir 

nuevos modos de organizar el mismo (Toch, 1980). Mottaz (1983), en un 

estudio sobre policías, considera que para aminorar su alienación es necesario 

aumentar, en ta medida de lo posible, la autonomía del trabajador y el apoyo 

de compañeros y superiores; también afinna que seria conveniente una 

formacion previa más realista con el fin de no producir unas expectativas 

erróneas.

Poole y Regoli (1980a) encontraron que a mayor vocación por el trabajo 

(concepto contrario al de autoenajenación. que es considerado un elemente
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fundamental de la ideología de profesionalización), menor era el conflicto del 

rol, el cinismo y la percepción de falta de apoyo de los superiores. Toch y 

KIofas (1982), por su parte, analizaron la relación entre la alienación y el 

interés de los trabajadores en el enriquecimiento del empleo, particularmente 

en el área de la rehabilitación de reclusos. Los resultados pusieron de 

manifiesto altos niveles de alienación pero acompañada por una alta 

motivación hacia el enriquecimiento del empleo (actividades no custodíales, de 

tipo rehabilitador), lo que contradice la idea de que la alienación va 

acompañada por un bajo nivel motivacional.

Un camino para reducir el cinismo, el conflicto del rol y la alienación 

entre el personal de custodia reside en conseguir una mayor dedicación a su 

trabajo, enfatizando éste como un fin en si mismo, con sus recompensas 

intrinsecas, y no como un medio de vida. Esto se podria conseguir dando a los 

trabajadores mayor autonomia e implicándoles en la dirección y en la toma de 

decisiones sobre el funcionamiento de la organización, puesto que se ha 

encontrado que cuando los niveles de autonomía son altos, los niveles de 

alienación son bajos (Poole y Regoli. 1980a; Poole y Regoli, 1983).

Por otra parte, algunos estudios han encontrado que también ciertos 

factores individuales, tales como el género, la educación o la edad, están 

asociados con la alienación en el trabajo, aunque tienen menor peso en su 

explicación que otros factores organizacionales (Mottaz. 1983). Por ejemplo, el 

nivel educativo hace que las expectativas del trabajador sean más altas y que. 

por lo tanto, sea más sensible a las condiciones laborales que no le permiten 

sentirse realizado (Mottaz, 1981). Como veremos, cuando los trabajadores de 

vigilancia tienen un nivel educativo alto se sienten menos orgullosos de su 

labor que cuando tiene un nivel de estudios menor. También parece razonable 

pensar que las mismas condiciones de trabajo tendrán diferentes efectos en 

los trabajadores dependiendo de sus expectativas y valores.
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A lo largo de las secciones segunda, tercera y cuarta analizaremos más 

a fondo los distintos factores que pensamos que contribuyen a la actitud de 

alienación en el trabajo en prisión.

1 . 2 . 4 .  M e d i c i ó n  d e  la a l i e n a c i ó n

Como hemos señalado anteriormente, ei constructo de alienación (en 

sentido inverso, lógicamente) puede no diferenciarse suficientemente de los de 

satisfacción, implicación en el trabajo, motivación intrinseca y compromiso 

organizacional. Para Argyle (1972), por ejemplo, la impotencia, la insuficiencia 

de significación del trabajo y el aislamiento social se corresponden con 

aspectos tradicionales de la insatisfacción en el trabajo. La impotencia está 

muy relacionada con la falta de autonomía en el trabajo, con la escasez de 

satisfacción con la supervisión y con la imposibilidad de participar en toma 

de decisiones. El sentido del trabajo está fundamentalmente relacionado con la 

naturaleza, relevancia y utilidad de la tarea. El aislamiento es idéntico a la no 

satisfacción con el gnjpo o con los compañeros. Por otra parte, la investigación 

sobre implicación en el trabajo también se solapa en algunas de sus 

características con la alienación (ver Kanungo, 1979, para discusión sobre 

esto). Asimismo, elementos de insatisfacción y de défidt de implicación en eí 

trabajo se reflejan en items de alienación.

De esta manera, algunas medidas de alienación en el trabajo tienen 

más en común con índices de insatisfacción general o de falta de motivación 

intrinseca que con la alienación (Lefkowitz y Bringando. 1980). La escala de 

Aiken y Hage (1966) denominada "Organizational AHenation" (8 items), por 

ejemplo, está compuesta por dos subescalas: "Alienación del Trabajo", que 

refleja un sentimiento de disgusto con el desarrollo profesional y con la 

posibilidad de cumplir normas profesionales, y "Alienación de Relaciones 

Expresivas", que evidencia la insatisfacción con las relaciones sociales con los 

superiores y compañeros. Sin embargo, tal como afirman Cook y cois. (1989), 

la denominación "alienación" de esta escala puede resultar engañosa y es
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preferible pensar en términos de correlaciones altas entre dos caracteristicas 

de la insatisfacción laboral.

Asimismo, la alienación en el trabajo y el compromiso organizacional 

frecuentemente se distinguen de los conceptos de insatisfacción general y 

específica, sin embargo la separación conceptual no siempre ha ido 

acompañada de distinción a nivel empírico (Cook y cois., 1989).

Shepard (1972) trató de operacíonalizar mediante 30 items los cinco 

usos del término de alienación en el trabajo en su escala "Alienation From  

Work". Poole y Regoli (1981) desarrollaron una escala adaptada de los 

trabajos de Groat y Neal (1967) y de Aiken y Hage (1966) para el uso en 

prisión. Otros autores, como Toch y KIofas (1982) también han desarrollado 

escalas para medir el constoicto "alienación" entre funcionarios de prisiones

Miller (1967) argumenta que la autoenajenación en el trabajo, que se 

manifiesta en los empleados que no experimentan orgullo o sentido en su 

trabajo, en aquellos que sólo trabajan por dinero y/o en los que no encuentran 

refuerzo en la actividad laboral en si misma, no es lo mismo que la 

insatisfacción con el trabajo y crea un instrumento de cinco items para mediria. 

Sin embargo, como en otras medidas de alienación, no está claro qué 

concepto está siendo operacíonalizado, ya que los items tienen similaridad 

(aunque se evalúan en sentido inverso) con los utilizados en implicación en el 

trabajo y motivación intrínseca. Asi, por ejemplo, Rousseau (1977) incluyó este 

cuestionario como una medida de satisfacción intrínseca en la que se evalúa 

en qué medida los empleados experimentan orgullo y usan sus habilidades 

mientras realizan su trabajo, los niveles altos de alienación están relacionados 

con niveles bajos de satisfacción intrínseca lo cual se relaciona claramente con 

la satisfacción laboral general.

A partir del análisis del constmcto y de las escalas citadas en este punto 

hemos elaborado el instrumento que utilizamos en la parte empírica de este
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trabajo para medir la falta de significación del trabajo y la vocación del personal 
penitenciario.

2. A C T I T U D E S  H A C I A  L O S  R E C L U S O S

A lo largo de este apartado vamos a analizar la importancia, el concepto, 

los factores que las detenminan y la medición de las actitudes del personal 

penitenciario hacia los reclusos.

2 . 1 .  I M P O R T A N C I A  D E  L A S  A C T I T U D E S  D E L  

P E R S O N A L  D E  P R I S I O N E S  H A C I A  L O S  

R E C L U S O S

Como hemos visto en el capitulo anterior, el gran valor de las actitudes 

reside en su capacidad para explicar la conducta social. En este sentido, las 

actitudes del personal de prisiones hacia los presos juegan un papel muy 

importante en el modo en el que dicho personal interactúa con los reclusos, 

repercutiendo, además, en la propia vivencia del trabajo. Asimismo, influyen en 

las actitudes y en las conductas de los presos, y mediatizan las actitudes 

predominantes en materia de politica penitenciaria (Barrero, 1987; Carroll y 

cois., 1982. 1987; Melvin y cois., 1985; Ortet y Pérez. 1990; Seitz. 1989; 

Shamir y Drory. 1981; Whitehead y cois., 1987).

La imagen que el funcionario de prisiones construye de los reclusos, y 

su idea de la función de la prisión, forman parte de sus actitudes hacia los 

presos, constituyendo el punto de referencia a partir del cual justifica los 

tratamientos, ias prácticas y el establecimiento del distanciamiento social hada 

ellos (Sarasa, 1990). Las actitudes de los trabajadores de prisiones adquieren 

tal relevancia para su relación con los reclusos, que algunos autores, como 

Hawkins (1976), han sugerido que éstas son más importantes que sus 

habilidades. Una actitud favorable del personal penitenciario hacia los presos 

es una de las variables cruciales que llevan al cambio positivo de éstos
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(Glaser, 1964). Por el contrario, las actitudes negativas del personal de 

custodia hacia los reclusos aumenta su alienación, dificultando el tratamiento 

(Smith y Hepburn, 1979).

Por otro lado, las actitudes favorables hacia los presos repercuten en 

beneficio de los propios trabajadores, aumentando la satisfacción laboral (Jurik 

y Halemba, 1984) y disminuyendo el cinismo (Poole y Regoli, 1980c) y la 

alienación (Poote y Regoli. 1981; Walters, 1986). Así, por ejemplo, la 

orientación de servicio, de apoyo hacia los reclusos y de rehabilitación, facilita 

el afrontamiento del estrés y conduce a una mejora de las relaciones con los 

reclusos, aportando un propósito al trabajo y aumentando la satisfacción 

(Cullen y cois., 1985b). De la misma manera, cuando empleados de distintas 

funciones trabajan en equipo con reclusos y realizan bien su trabajo, mejoran 

sus actitudes hacia los compañeros, hacia los presos, y hacia las tareas y las 

condiciones laborales en la prisión (Hepburn y Albonetti. 1978).

Todas estas implicaciones de las actitudes del personal de prisiones 

hacia los reclusos hacen que sea importante conocer con detalle cómo son 

estas actitudes, así como estudiar cuáles son sus condicionantes y las 

consecuencias con las que están relacionadas. A partir de un conocimiento 

preciso de las actitudes del funcionariado penitenciario podremos poner más 

énfasis en la obtención de actitudes favorables hacia las metas que tienen las 

instituciones penitenciarias, metas que hablan de reeducación y reinserción 

social de las personas sentenciadas a penas privativas de libertad. Este 

objetivo se puede conseguir a través de la creación de las condiciones 

ambientales y organizacionales que las favorezcan (Saylor y Wright, 1992), 

mediante la selección de los trabajadores que presenten las actitudes más 

adecuadas para los fines de la organización (Whitehead y Lindquist, 1992), así 

como a través del entrenamiento inicial y de la formación continua del 

personal.
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2 . 2 .  C O N C E P T O  G E N E R A L  D E  A C T I T U D E S  D E L  

P E R S O N A L  D E  P R I S I O N E S  H A C I A  L O S  

R E C L U S O S  Y  F A C E T A S  Q U E  L O  C O M P O N E N

En términos generales, una actitud positiva hacia los reclusos implica 

una visión de ellos como personas normales capaces de un cambio positivo, 

mientras que una actitud negativa implica considerarlos personas desviadas 

(Melvin y cois., 1985). Las actitudes hacia los reclusos llevan consigo 

valoraciones sobre las causas, el tratamiento y la prevención de la 

delincuencia. Tradicionalmente, las actitudes sociales conservadoras se 

asocian con la atribución de la delincuencia a factores propios del sujeto y con 

actitudes a favor del castigo y de la retribución como la respuesta que la 

sociedad debe dar a la conducta delictiva. Por su parte, las actitudes sodales 

progresistas están ligadas a la atribución de las causas deí comportamiento 

delictivo a factores ambientales, socioeconómicos y de aprendizaje, y se 

inclinan a favor de sistemas de prevención y tratamiento que incidan en estos 

factores socioeconómicos y educativos (Martín, 1987; Ortet y Pérez, 1990; 

Ortety cois., 1993).

En este sentido, y fijándonos en el personal de prisiones, a pesar de que 

prevalecen los estereotipos que afirman que son personas autoritarias, que 

disfrutan reprimiendo a los reclusos, que defienden el castigo, que tienden a 

culpar a los presos por sus crímenes y a verles como moralmente inferiores, 

los datos empíricos muestran que no tienen actitudes uniformes hacia los 

reclusos, sino que, más bien, éstas son variadas y complejas. Se trata, por 

tanto de conocer en qué consiste esta complejidad y de qué depende esta 

variabilidad, tarea que llevamos a cabo en nuestro estudio empírico.

Ahora bien, podemos señalar que en términos generales los 

funcionarios de prisiones adoptan teorías multicausales y socioambientales del 

crimen, piensan que el problema de la delincuenda es cultural, resultado de las 

injusticias sociales, de la desigualdad, de la pobreza, de la falta de trabajo y de 

las malas influencias recibidas en el medio familiar y/o social. Asimismo, la
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mayoría rechaza la idea de que haya personas que nacen para ser 

delincuentes, que ios presos sean personas distintas al resto de las gentes, 

moralmente inferiores, indeseables o enfermos mentales, o que no puedan 

cambiar (Kinseil y Shelden, 1981; Sarasa, 1990; Shamir y Drory, 1981). 

Asimismo, sus actitudes hacia la prisión y hacia su propio rol, no sólo no son 

favorables al castigo, sino que. en general valoran positivamente la 

rehabilitación como propósito del encarcelamiento (Jacobs, 1978; Philliber, 

1987; Shamir y Drory, 1981). Es más, Ortet y Pérez (1990) afirman que los 

profesionales penitenciarios apoyan la creación, el desarrollo y la aplicación de 

medidas de reinserción social innovadoras, alternativas a la prisión clásica, 

haciendo hincapié en favorecer las oportunidades sociales y laborales. En 

coherencia con las razones a las que atribuyen los delitos, los trabajadores de 

prisiones, en general, están a favor de la intervención y de la asistencia 

socioeducativa como modo de prevenir y tratar la delincuencia.

Como hemos señalado en el capitulo anterior, en la parte empírica de 

esta investigación no vamos a evaluar las actitudes del personal penitenciario 

hacia los reclusos a través de actitudes generales hacia las causas, 

tratamiento y prevención de la delincuencia, sino a través de actitudes 

estrechamente relacionadas con su propio trabajo y con los fines de la prisión. 

Desde esta perspectiva, en nuestra opinión, las dimensiones básicas que 

forman las actitudes del personal de prisiones hacia los reclusos y que 

pasamos a comentar son cuatro: las actitudes hacia la pena de prisión 

entendida como tratamiento, como custodia y como castigo, y el 

distanciamiento social hacia los presos.

2 . 2 . 1 .  A c t i t u d e s  h a c i a  la p e n a  d e  p r i s i ó n

Tal como hemos señalado en la Contextualización al hablar de los 

objetivos de la prisión, los fines de la pena de prisión son tres: el tratamiento 

resocializador, el castigo y la custodia del delincuente. En principio, el 

tratamiento es el fin primordial de ia prisión, pero no debemos olvidar los otros
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dos. Por una parte, la retención del condenado, que es esendal para poder 

realizar el tratamiento en la cárcel. Por otra, el castigo o retribución, que está 

en la mente de todos y tras la idea de la proporcionalidad entre la gravedad del 

delito y la pena. Asi, las actitudes de los funcionarios de prisiones hacia los 

reclusos están vinculadas a estos aspectos, que nos sen/irán para entender la 

complejidad de estas actitudes.

2 , 2 . 1 . 1 .  O r i e n t a c i ó n  d e  t r a t a m i e n t o

Como hemos afirmado anteriormente, las teorias de la prevención 

especial positiva señalan que la prisión debe ser un instrumento de tratamiento 

encaminado a lograr la reeducación y la reinserción social de los condenados. 

En la medida en que las actitudes de los trabajadores sean congruentes con 

esta idea, su trabajo irá encaminado a conseguir estos fines asignados a la 

prisión (Ammann y González, 1987).

Las investigaciones disponibles muestran que entre los trabajadores 

penitenciarios existe gran identificación con la idea de tratamiento y de que el 

preso es susceptible de cambiar a través de la educación. La mayoría piensa 

que esforzarse en intentar reinsertar al delincuente encarcelado no es 

malgastar el tiempo ni el dinero, y que la prisión deberia ser un instrumento de 

reinserción sodal (Bañero, 1987; Cullen y cois., 1989b; Jacobs. 1978; Kinsell y 

Shelden, 1981; Sarasa, 1990). Congruentemente con esa concepdón 

resocializadora de la prisión, el 66,5% de la muestra de Bañero (1987) declaró 

preferir ser destinado a un establecimiento penitenciario en el que se estuviese 

desarrollando un programa global de tratamiento.

Ahora bien, esta imagen de lo que debería ser la prisión no está 

acompañada por un excesivo optimismo respecto al potendal rehabilitador de 

la misma (Barrero. 1987). Sólo una tercera parte de los aspirantes de la 

muestra de Sarasa (1990) estaba convendda de que su trabajo podia ser 

educativo, a pesar de que estaba motivada para realizar una tarea de estas
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características. La mayoría de los funcionarios cree que apenas se puede 

hacer nada dentro de la prisión para rehabilitar a los reclusos (Barrero. 1987; 

Sarasa, 1990; Shamir y Drory, 1981), e incluso una minoría cree que la 

influencia de la prisión sobre éstos es negativa (Shamir y Drory. 1981). Eilo 

concuerda con las conclusiones a las qué llegaron Marsh y cois. (1985), en el 

sentido de que aunque es una idea compartida que el tratamiento para lograr 

la rehabilitación debe ser uno de los fines principales de la prisión, casi ningún 

empleado cree que el servicio de prisiones obtiene éxitos relevantes en esa 

dirección. En general, no están de acuerdo con el actual funcionamiento de la 

prisión ni con el del sistema penal, ni creen que la cárcel sea la única 

alternativa a la delincuencia, por lo que son proclives a innovar y a aceptar 

otras medidas educativas más allá de la mera segregación carcelaria.

2 . 2 .  i.2 .  O r i e n t a c i ó n  d e  c u s t o d i a

Las prisiones, a su vez, tienen también como objetivo la prevención 

especial negativa, la cual hemos definido como la neutralización del 

delincuente mediante su retención y custodia en la prisión. De esta manera, se 

pretende proteger a la sociedad de quienes son una amenaza para ella.

A pesar de que creen que la prisión deberia ser un ínstmmento de 

reinserción social, los aspirantes a trabajadores de prisiones de la muestra de 

Sarasa (1990) también piensan que la prisión es inevitable y que sin ella la 

sociedad seria un caos, puesto que delincuentes habrá siempre, por lo que 

será preciso encerrarlos para que no perjudiquen a las demás personas. 

Alrededor del 23% de la muestra de Cullen y cois. (1989b) y de Barrero (1987) 

estaba de acuerdo con la neutralización del delincuente mediante el 

alejamiento.

Los aspirantes a trabajadores de prisiones que estudió Sarasa (1990) no 

dudaban de que deben cuidar al preso, ayudarie en sus problemas, y procurar 

convencerie para que cambie de forma de vida, pero su papel lo concebían, en
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realidad, no tanto como el de un educador o el de un represor, sino como el de 

unos empleados responsables de mantener una convivencia sin problemas en 

la cárcel, aunque en ocasiones para ello tuvieran que presdndir de aplicar 

estrictamente el Reglamento Penitenciario. Asimismo, independientemente de 

su orientadón favorable al tratamiento de los reclusos, pensaban que hace 

falta un mínimo de disciplina para que la prisión funcione, disciplina que se ha 

de imponer, si es preciso, con el castigo, para que la vida en la cárcel sea 

llevadera para todos, presos y funcionarios. Su afán por mantener el orden, 

que sobrepasaba cualquier deseo de conseguir la reinserdón del delincuente, 

no era arbitrario o fruto de una imagen estereotipada del preso y de la cárcel. 

No hemos de olvidar que la mayoría de la muestra ya conocía a personas que 

ejercían este tipo de ocupación. La concepción que tenían de su rol responde, 

de hecho, a lo que esperaban que fuese demandado por parte de sus 

superiores.

En esta misma línea, podemos destacar el trabajo de Cullen y cois. 

(1993) sobre las aditudes de los directores de las prisiones hacia la prisión 

como custodia, castigo y tratamiento. Estos autores llegaron a la conclusión de 

que los gobernantes dan prioridad a la meta de custodia y orden, colocando en 

segundo lugar el tratamiento, aunque ven que el mismo también es importante. 

A pesar de que creen que sólo uno de cada cuatro reclusos puede ser 

rehabilitado, están a favor de programas de tratamiento y de actividades 

educativas y laborales. Estos resultados no tienen por qué ser necesariamente 

contradictorios, ya que la custodia es condición necesaria para aplicar 

cualquier tipo de tratamiento dentro de la prisión.

2 . 2 . 1 . 3 .  O r i e n t a c i ó n  d e  c a s t i g o

Aunque en la legislación no se dice explícitamente, la pena de prisión es 

un castigo por el cual los delincuentes saldan su deuda con la sodedad siendo 

privados de su libertad, para lo cual se les confina en una institución contra su 

voluntad. Una actitud u orientación de castigo se identifica con una concepdón
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de la pena de prisión favorable a que las condiciones de vida en ésta sean 

duras y estrictas.

En general, podemos afirmar que solamente un gnjpo minoritario de los 

trabajadores de prisiones y de los aspirantes a funcionarios de prisiones tiene 

una visión represora sobre lo que ha de ser la cárcel ideal (Barrero, 1987; 

Cullen y cois., 1989b; Jacobs, 1978, Kinsell y Sheden, 1981; Sarasa, 1990).

2 . 2 . 2 .  D i s t a n c i a m i e n t o  s o c i a l

El distanciamiento social de los trabajadores hacia los reclusos es una 

actitud que nos permite conocer cómo son las relaciones con éstos, si son 

impersonales, frias y muy formales, o si, por el contrario, se da la confianza, la 

comprensión, la empatia e incluso la amistad. En principio, el distanciamiento 

social no debe ser ni muy amplio, porque indicaría rechazo y malas relaciones 

con los reclusos, ni muy estrecho, porque dificultaría que el trabajador se 

mantuviera en su papel.

Goffman (1984) describió las relaciones enlre el personal y los reclusos 

como caracterizadas por un gran distanciamiento social, muy formales y 

estructuradas. Sin embargo, estas relaciones no tienen por qué ser 

necesariamente tan formales y hostiles. Las relaciones entre reclusos y 

trabajadores son muy diversas, dependen del rol que desempeña el trabajador, 

pudiéndose dar colaboración entre funcionarios y reclusos (Ben-David. 1992). 

Vega (1990), asimismo, halló que las relaciones entre las reclusas y las 

funcionarias suelen ser más relajadas y cercanas que entre los presos varones 

y los funcionarios, lo cual puede deberse a diferencias de personalidad entre 

presos hombres y mujeres, y a que los módulos de mujeres son más 

pequeños. Sin embargo, este menor distanciamiento social entre ambos 

grupos puede llevar a que las trabajadoras perciban que tienen mayor dificultad 

para mantener la disciplina.
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Respecto al rol que les toca desempeñar y relacionado con el 

distanciamiento social, en el estudio de Shamir y Drory (1981) las opiniones de 

los trabajadores de vigilancia se dividían en dos gnjpos. Por un lado, las de los 

que creían que debían escuchar los problemas de los reclusos, hablarlos con 

ellos y tratar de apoyarles como podría hacerlo un educador o un trabajador 

social, a pesar de que así corrían el peligro de reducir demasiado el 

distanciamiento social. Por otro, las de los que creían que el trato con los 

presos debía ser severo, dando pocas muestras de comprensión y castigando 

todas las faltas.

A pesar de que la actitud generalizada hacia los presos en las muestras 

estudiadas sea positiva, gran parte de estos trabajadores (el 65%) también 

piensa que puede ser aventurado dejarse llevar por esta forma de ver a los 

presos y olvidar que son delincuentes (Shamir y Drory, 1981). La mayoría de 

los trabajadores de prisiones y de los funcionarios de nuevo ingreso empleados 

en vigilancia cree que los presos tienen motivos más que suficientes para estar 

encerrados en prisión. Aunque alrededor del 70% de la muestra de Jacobs 

(1978) y de Kinsell y Shelden (1981) está de acuerdo en que la mayoría de los 

presos es buena gente y en que sólo unos pocos causan problemas dentro de 

la prisión, también aproximadamente el 80% cree que los presos tratan de 

sacar partido de todo lo que pueden y que los reclusos "pertenecen" a la 

prisión. Así, sus actitudes bastante positivas y su opinión más o menos 

generalizada de que los reclusos no son distintos del resto de la gente, no 

implican que acepten necesariamente a los reclusos ni que se sientan 

cómodos con ellos. De esta manera, no todos los funcionarios aceptarían 

trabajar con un expresidiario y a un porcentaje aún mayor le desagradaría que 

un familiar suyo mantuviera relaciones de amistad con expresidiarios (Sarasa, 

1990).

En cualquier caso, en la investigación de Shamir y Drory (1981) la 

creencia en el poder rehabilitador de la prisión, en la capacidad de cambio de 

los reclusos y en su propio rol como provocadores del mismo, emergen como



C a p ítu lo  se g u n d o  • A c titu d e s  d e !p e r s o n a !d e  p r is io n e s  1 6 7

factores independientes. Asimismo, aunque son constructos diferenciados, la 

orientación de castigo, de custodia y el distanciamiento social están asociadas 

positivamente entre ellas (Crouch, 1980a; Hepbum, 1984; Hepburn y Crepin, 

1984; Jacobs, 1983; Vega, 1990). Así, tal como hemos afirmado al principio de 

este punto, las actitudes del personal penitenciario son complejas y no pueden 

ser tratadas como una variable continua que va de lo punitivo o de la custodia 

a la rehabilitación. En concreto, los guardas pueden ser escépticos sobre el 

potencial rehabilitador de la prisión y seguir pensando que su rol debe ser de 

apoyo más que custodial.

2 . 3 .  A S P E C T O S  D E T E R M I N A N T E S  D E  L A S

A C T I T U D E S  D E L  P E R S O N A L  D E  P R I S I O N E S  

H A C I A  L O S  R E C L U S O S

Como hemos venido diciendo, las actitudes del personal de prisiones se 

forman en la interacción con el medio ambiente, especialmente el laboral. En 

este apartado no vamos a analizar en profundidad los aspectos que 

determinan estas actitudes, ya que eso lo haremos a lo largo de los siguientes 

capítulos, pero si vamos a señalar brevemente cuáles son los aspectos que 

consideramos fundamentales en su formación.

Como veremos al hablar de las variables sociodemográficas en el 

capitulo sexto, éstas son poco esclarecedoras como predictoras de las 

actitudes hacia los reclusos. En principio, las mujeres y quienes tienen estudios 

superiores, optan en mayor medida por la resoctalízación como meta de la 

prisión y por establecimientos penitenciarios con programas de tratamiento en 

curso (Barrero. 1987). Asimismo, se dice que un mayor nivel educativo y 

cultural está asociado con actitudes más progresistas hacia la delincuencia 

(Martín y Rodriguez, 1989).

En cuanto a personalidad, se encuentra relación entre ciertos rasgos 

como el dogmatismo, el autoritarismo, la falta de confianza en la gente y tas
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actitudes conservadoras en relación con los delincuentes (Martín y Rodríguez. 

1989; Seítz. 1989). Sin embargo, no hay estudios que relacionen el LO.C. del 

personal penitenciario y sus actitudes. Desde nuestro punto de vista, este 

constructo, relativo a las expectativas de control sobre el ambiente, está muy 

relacionado con la orientación de los funcionarios. Así, se podría esperar que 

los individuos con expectativas altas de controlar su ambiente y, por tanto, las 

relaciones con los reclusos, muestren un menor distanciamiento social hacia 

éstos y sean más favorables hacia la rehabilitación y menos hacia la custodia y 

castigo. Algunos estudios apuntan en esta dirección.

Por un lado, y partiendo de que el personal de prisiones es en cierta 

medida supervisor de los reclusos, el estudio de Mitchell y cois. (1975) nos dice 

que los supervisores con LO.C. intemo tienden a buscar más recompensas y a 

basar su poder en la persuasión, mientras que los extemos prefieren usar 

métodos coercitivos. Asimismo. Hepburn (1985) afirma que cuanto mayor es la 

orientación de custodia de los trabajadores menor importancia dan al poder 

carismático y mayor al coercitivo; que a mayor orientación de castigo mayor 

importancia al poder coercitivo; y que a mayor distanciamiento social menor 

importancia del poder carismático. Estas afinmaciones van en la misma linea 

que la investigación sobre L.O.C. y sobre las reacciones a la fnjstración de 

Storms y Spector (1987), en la que se indica que los sujetos extemos tienden a 

reaccionar a la frustración en la organización saboteando las actividades que 

en ella se realizan. Por tanto, se podria esperar que los trabajadores de 

vigilancia externos, cuando están fnjstrados, desgraciadamente demasiadas 

veces, muestren actitudes desfavorables hacia los reclusos y saboteen las 

actividades que se realizan en la prisión que no son vitales para el 

funcionamiento de ésta, es decir, las actividades lúdicas y de tratamiento.

Asimismo, desde nuestro punto de vista, las características del ambiente 

organizacional condicionan, seriamente las actitudes que desarrollan los 

trabajadores. En el capítulo sexto analizaremos los aspectos que nos parecen 

determinantes en este proceso. En este sentido, nos parece importante
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adelantar que las características del puesto de trabajo relativas a la función, el 

nivel jerárquico y el contacto que se mantiene con los reclusos probablemente 

sean las más importantes. De hecho, las actitudes hacia los delincuentes y la 

delincuencia varían entre los distintos grupos de profesionales de la justicia 

penal (Martín y Rodriguez, 1899; Melvin y cois.. 1985) e, incluso, entre el 

personal penitenciario (Ortet y Pérez, 1990). Estas actitudes son consistentes 

con los roles profesionales encomendados (Ammann y González. 1987; Wicks. 

1980), y con los problemas que ese rol conlleva (Kassebaum y cois., 1964; 

Williams. 1983). No debemos olvidar que las propias funciones profesionales 

están asociadas a diferentes probabilidades de recibir estimulación aversiva 

por parte de los delincuentes, hecho que puede determinar, en parte, estas 

actitudes (Ortet. 1990). Los grupos profesionales relacionados con la 

rehabilitación social de los delincuentes (equipos de tratamiento en centros 

penitenciarios) y los que han de defenderlos (abogados defensores) muestran 

actitudes más positivas que aquellos que tienen la función de arrestarlos 

(policías) o vigilarlos (funcionarios de vigilancia). Asimismo, los funcionarios del 

Cuerpo Técnico (personal de tratamiento) mantienen actitudes más positivas, 

menos punitivas, hacia los reclusos, a quienes perciben como menos leales al 

código del preso y menos comprometidos con su carrera delincuencial que lo 

que lo hacen los funcionarios del Cuerpo Especial (básicamente gestión y 

vigilancia) (Ammann y González, 1987; Hazeirigg, 1967; Hepburn y Albonetti,

1980).

En el capítulo quinto hablaremos del papel de la percepción que el 

trabajador tiene de las características de su empleo en la determinación de sus 

actitudes, tanto directamente como participando en la formación de unas 

determinadas expectativas de L.O.C. Partimos de la idea de que dependiendo 

de cómo perciban los empleados de prisiones su trabajo, variarán sus 

actitudes y sus conductas en relación a los reclusos. Así, por ejemplo, los 

"partes" o informes disciplinarios que ponen los funcionarios están tanto en 

función de la conducta del preso, como de la reacción del trabajador a esa 

conducta, ya que dependen de cómo sea definida la situadón. No obstante, no
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debemos olvidar que las actitudes también influyen en la percepdón. En este 

sentido, y siguiendo con el mismo ejemplo, la orientación de custodia de los 

trabajadores afecta a su percepción y a la evaluadón de la conducta de los 

reclusos, asociándose al número de informes disciplinarios abiertos a éstos 

(Poole y Regoli. 1980b).

2 . 4 .  M E D I C I Ó N  D E  L A S  A C T I T U D E S  D E L

P E R S O N A L  D E  P R I S I O N E S  H A C I A  L O S  

R E C L U S O S

Dada la potencial importanda de las actitudes hacia los presos, diversos 

investigadores han diseñado instrumentos para medirias. En este sentido, 

podemos nombrar la "Attitudes Toward Prisoners Sca/e" (A.T.P.S.) de Melvin y 

cois. (1985), la "Escala de Actitudes hacia la Delincuenda" de Ortet (1990), la 

"Rehabilitation in Conrectional Settings Attitude Scale" de Rice (1973) y el 

"Professional Orientation Inventory' de KIofas y Toch (1982), instnjmentos que 

comentamos a continuación.

Melvin y cois. (1985) crearon la "Attitudes Toward Prísoners Scale” 

(A.T.P.S.) para medir la actitud general hacia los reclusos. Esta escala consta 

de 36 items tipo Likert de cinco puntos (19 redactados en sentido negativo y 17 

en positivo), que correlacionan al menos 0,47 con el factor general. Posee una 

fiabilidad moderadamente atta y nula relación con la deseabilidad social. 

Asimismo, las comparaciones entre colectivos seleccionados aportan 

considerable evidencia sobre su validez diferendal. Gnjpos de presos, así 

como de personas relacionadas con la reforma de las prisiones o con la 

rehabilitación de los reclusos, puntuaron alto en la escala. Las muestras de 

estudiantes, de gente de la calle y de trabajadores de prisiones puntuaron 

medio. Como se predijo, el grupo con puntuación más baja fue el de los 

policías. La A.T.P.S. ha sido muy utilizada. Barrero (1987) y Ammann y 

González (1987) usaron una versión reducida de la misma, y, más 

recientemente, Ortet y cois. (1993) la han adaptado al catalán.



C ap itu lo  s e g u n d o  - A c titu d e s  d e !  p e rso n a ! d e  p r is io n e s  1 7 1

La "Escala de Actitudes hacia la Delincuencia " (E.A.D.) de Ortet (1990) 

está compuesta por tres subescalas referidas a las causas, prevención y 

tratanniento de la delincuencia.

La escala denominada "Klofas-Toch Professional Oríentation" (KIofas y 

Toch, 1982; Toch y KIofas, 1982) está compuesta por 25 items que evalúan la 

orientación de los trabajadores hacia la rehabilitación de los reclusos más allá 

de la mera custodia y hacia la reducción del distanciamiento social hacia ellos. 

Esta escala presenta fiabilidad y validez buenas en los distintos estudios en los 

que se ha utilizado, como en el de Whitehead y cois. (1987).

La "Rehabilitation in Conrectional Settings Attitude Scale" de Rice (1973) 

evalúa las actitudes de los reclusos y de los funcionarios de prisiones hacia 

distintos aspectos y situaciones socioambientales (el sistema legal y las figuras 

de autoridad, la sociedad, la ley, los reclusos, el tratamiento de éstos y la 

autocompetencia). Esta escala está compuesta por dos formas. A y B, de 72 

items tipo Likert de cinco puntos cada una. Rice (1973) encontró una 

consistencia interna adecuada. Respecto a la validez diferencia!, esta escala 

fue capaz de clasificar al 88% de los reclusos como tales y como no reclusos al 

86% de los que no lo eran. Esta escala ha sido utilizada con buenos resultados 

en nuestro entorno por Garrido y cois. (1985b)

Puesto que el objetivo de nuestro estudio de campo es evaluar las 

actitudes del personal penitenciario hacia el tratamiento, la custodia y el castigo 

de reclusos, asi como el distanciamiento social hacia ellos, ninguna de estas 

escalas comentadas es útil nos es útil en su totalidad. Los instrumentos que 

vamos a utilizar están creados por nosotros a partir de diferentes items 

empleados reiteradamente en la investigación del personal penitenciario, 

muchos de los cuales no constituyen un instrumento estandarizado. En la parte 

empírica de esta tesis, concretamente en el capítulo séptimo, describiremos las 

escalas que hemos construido y utilizado, señalaremos en qué autores nos 

hemos basado para la redacción de los items y aportaremos datos sobre su 

fiabilidad y validez.
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Como resumen de este segundo capítulo, en el que hemos 

analizado la bibliografía sobre las actitudes elegidas para el estudio del 

personal penitenciario, cabe decir que hemos dividido éstas en dos grupos 

relacionados entre si; las actitudes hacia el propio trabajo y las actitudes hacia 

los reclusos.

Entre las actitudes hacia el trabajo hemos destacado la "satisfacción en 

el trabajo" y la "alienación". Ambos constnjctos son importantes para conocer 

la experiencia, favorable o desfavorable, que la persona tiene de su trabajo en 

la prisión y poder, así, predecir ciertos tipos de conducta en la organización 

(absentismo, rotación...).

La satisfacción laboral es la actitud más estudiada en la psicología del 

trabajo. Sin embargo, los autores no se ponen de acuerdo en cómo definiria y 

evaluada. Nosotros optamos por un enfoque global y unidimensional, es decir, 

entendemos la satisfacción en el trabajo como una actitud general hacia la 

situación laboral como un todo, que, aunque tiene su origen en actitudes 

especificas hacia distintos aspectos del trabajo (contenido del trabajo, 

caracteristicas de la organización, salario, seguridad en el empleo, 

oportunidades de promoción, condiciones de trabajo, reladones 

interpersonales, políticas de la dirección, etc.), no las evalúa por separado. 

Elegimos este modo de entender la satisfacción laboral porque creemos que 

se da en función de la adecuadón entre la situación laboral como la percibe la 

persona y sus valores y metas (lo que ésta da importancia en el trabajo y lo 

que desea o intenta conseguir mediante su actividad laboral), lo cual no tiene 

por qué ser igual en todas la personas. Así, en la determinación de la 

satisfacción laboral no sólo influyen factores organizacionales, sino también 

personales (género, nivel educativo, valores...), ya que éstos determinan las 

expectativas y percepciones de la persona acerca de su trabajo. 

Concretamente, pensamos que las expectativas que la persona se forma sobre 

sus posibilidades de poder controlar o no el entomo laboral (L.O.C.) son un 

factor importante en la determinación de la satisfacción.
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De acuerdo con el enfoque elegido para entender la satisfacción laboral, 

en nuestro estudio empírico la medimos mediante un instrumento de 

autoinforme, en el que se pregunta directa e indirectamente por la satisfacción 

del empleado/a en su trabajo como un todo, permitiéndole que él o ella se fije 

en los aspectos que le parezcan oportunos.

La "alienación" en el trabajo es un constructo, que procede de la 

sociología, con el que se quiere mostrar la actitud del trabajador que no 

consigue desarrollarse en su integridad a través de trabajo. Es decir, la 

alienación se da cuando la naturaleza del trabajo únicamente proporciona 

satisfacciones instrumentales (salario, seguridad...), no permitiendo satisfacer 

sus necesidades sociales ni las de autorrealización las cuales se satisfacen por 

la realización de la tarea misma. Como consecuencia de ello, la persona se 

encuentra alienada de su trabajo, de sus compañeros y de sí misma.

En general, se ha hablado de cinco facetas de la alienación que se 

observan en el trabajo en prisión, y especialmente en el de vigilancia de bajo 

nivel: la falta de poder o impotencia, la falta de normas o anomia, la falta de 

sentido del trabajo, el aislamiento social y la autoenajenación. En esta 

investigación consideramos la alienación en cuanto a la falta de sentido del 

trabajo (actitud hacia el trabajo que lo considera poco importante y que no 

merece la pena llevarlo a cabo porque no se consigue nada positivo) y a la 

autoenajenación (evaluación del trabajo como no interesante y reforzante en sí 

mismo), puesto que consideramos que son los aspectos de la alienación que 

pueden enriquecer sustancialmente nuestra investigación de ias actitudes del 

personal penitenciario. Para la medición de estos aspectos de la alienación 

hemos desarrollado una escala de autoinfomne basada en los instmmentos 

existentes aplicados al personal penitenciario, que explicaremos en el capítulo 

séptimo.

En cuanto a las actitudes del personal de prisiones hacía los reclusos 

nos hemos centrado en las actitudes que mejor nos pueden ayudar a explicar 

su conducta social en relación a éstos: las actitudes hacía la pena de prisión



1 7 4  P A R T E  TEÓ RIC A

(entendida como custodia, como castigo y como tratamiento de los presos) y 

hacia el distanciamiento social hacia ellos. En general, los estudios indican que 

las actitudes del personal penitendarío hacia los redusos son vanadas y 

complejas, estando detenminadas por el rol que las personas realizan en la 

organización y por las características sociodemográficas, percepdones y 

expectativas de los trabajadores. En nuestro estudio consideramos variables 

de estos tipos y la integración social.

fulediremos estas actitudes de los trabajadores mediante un cuestionario 

de autoinforme que explicaremos en el capítulo séptimo.

A continuación, en las secciones segunda, tercera y cuarta, vamos a 

analizar las principales variables que, desde nuestro punto de vista, 

determinan todas estas actitudes del personal de prisiones. En los capítulos 

tercero y cuarto tratamos las expectativas de LO.C. En el quinto, la percepción 

de las caracteristicas relevantes del trabajo, esto es, la autoridad, la 

autonomia, la ambigüedad del rol, la peligrosidad y el apoyo social. Por último, 

en el sexto, las variables organizacionales, las sociodemográficas y la 

Integración social.
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En esta segunda sección de la parte teórica (capítulos tercero y cuarto) 

resaltamos la importancia de las expectativas de control en la determinación de 

las actitudes en el contexto laboral. Asimismo, queremos hacer ver que estas 

expectativas se fonnan en función de la interacción de la persona con su 

ambiente de trabajo, teniendo especial impórtancia en este proceso la 

percepción de la persona sobre las caracteristicas de su puesto, las suyas 

propias y las del medio laboral.

En el tercer capitulo analizamos el significativo papel del control 

personal en la conducta humana y su influencia reciproca con la percepción 

del ambiente laboral y con las reacciones hacia este ambiente. Destacamos la 

importancia de las expectativas, su naturaleza y su función, centrándonos en 

las expectativas generalizadas de control interno-externo sobre los refuerzos, o 

iocüs of control (L.O.C.), expectativas que ya hemos citado anteriormente. El 

L.O.C. surgió de la teoria del aprendizaje social de Rotter, por lo que vamos a 

hablar de los principios y conceptos básicos de esta teoria y a comentar la 

ambigüedad con que Rotter expresó el L.O.C., tratando de definirlo con 

claridad y de distinguirio de otros conceptos parecidos.

En el capítulo cuarto examinamos el constructo L.O.C. como variable 

predictora de actitudes y de conductas en distintos ámbitos de la vida, incluido 

el laboral. Asimismo, nos vamos a detener en los antecedentes que fomnan 

esta expectativa y en su variabilidad, en función de elementos evolutivos y 

experienciales. Por otra parte, y considerando la importancia de medir 

correctamente el constmcto para obtener resultados valiosos en la 

investigación, hablamos de su evaluación, comentamos la escala propuesta 

por Rotter para medirio y los problemas que plantea, citamos otras escalas 

generales y examinamos otras posibilidades de medir este constmcto, 

centrándonos especificamente en el contexto laboral. Propondremos, así, un 

instnjmento de evaluación del L.O.C. que responda plenamente a nuestra 

concepción del mismo y sirva para su medición en el contexto laboral 

carcelario.
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1. L A  I M P O R T A N C I A  D E L  C O N T R O L  P E R S O N A L  E N  

E L  A M B I E N T E  L A B O R A L

La motivación de control es una tendencia de la persona a ejercer 

control y a causar efectos sobre el ambiente (Palenzuela, 1993) que puede ser 

considerada como una necesidad humana básica. El ser humano está 

motivado para controlar su entorno, lo cual se pone de manifiesto en su 

voluntad y necesidad de dar sentidf' a la conducta y a los acontecimientos que 

le rodean, de poder predecir y anticipar tales eventos, de sentirse al mando y 

poseedor de libertades y de opciones de comportamiento (Bermúdez y Pérez, 

1989).

Son muchos los autores que se manifiestan en este sentido. Asi, White 

(1959) afirmó que la persona tiene una "necesidad innata de manipular el 

ambiente" (p. 318). De Charms (1968), en su teoria de la causación personal, 

sugiere que tas personas necesitan sentir competencia personal sobre el 

ambiente. Blauner (1964) mostró que los empleados quieren tener más 

influencia sobre su trabajo. A su vez, Deci (1975) describe cómo el control 

personal es uno de los componentes de (a motivación intrínseca. Asimismo, 

algunos psicólogos sociales, como Kelley (1967, 1973) en su teoria de las 

atribuciones causales, se han visto obligad, s a involucrar la necesidad de 

control en la explicación de la conducta humana. La persona no sólo trata de 

comprender su mundo y de entender las relaciones causales, sino que también 

aplica su conocimiento para manipular su an' 'nte.

El ser humano, para su bienestar psicológico y para su salud física, 

necesita sentirse competente, efectivo y percibir que es capaz de influir en los 

acontecimientos de su ambiente y de su vida (Gurin y Brim, 1984). Se ha 

constatado, tanto en laboratorio como en estudios de campo, que la 

experiencia de control personal tiene implicaciones muy amplias en la salud, la 

adaptación, la realización y. en general, en ta conducta humana (Gregory,
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1981). También hay acuerdo en que la incapacidad de ejercer control es algo 

indeseable y aversivo. El trabajador que considera que no tiene control se 

desmotiva para afrontar las situaciones, se vuelca menos en su trabajo y tiene 

dificultades para obtener satisfacción y considerar su labor como valiosa.

Debido a esta necesidad de controlar, a veces las personas perciben 

relaciones causales donde no las hay y/o exageran el grado de control que 

poseen, dándose la ilusión de control. Parece ser que las personas necesitan 

creer que pueden ejercer control incluso cuando saben racionalmente que los 

resultados dependen de la suerte, por lo que a menudo llegan a actuar, por 

ejemplo, como si los juegos de azar pudieran ser controlados (Langer, 1975; 

Langer y Roth, 1975). En el ámbito de la salud se ha mostrado que la ilusión 

de control puede mejorar la salud subjetiva de ciertos pacientes (Langer,

1975). Asimismo, la investigación sobre depresión psicológica sugiere que la 

gente necesita sentirse al mando de su vida, que puede ser saludable creer 

que se tiene más control que el que realmente se posee y que cuando esta 

creencia de contro! está amenazada, la persona se ve debilitada (Alloy y 

Abramson. 1979, 1982; Beck, 1978; Seligman, 1981).

A pesar de la abundante literatura que hay sobre el control personal, son 

escasos los articulos que han examinado éste dentro del contexto 

organizacional (Bazerman. 1982; Deci. 1975; Jackson, 1983; Martinko y 

Gardner, 1982). Este hecho es realmente sorprendente, en especial si 

tenemos en cuenta la importancia que el control personal ha tenido en las 

explicaciones y teorías sobre el comportamiento en la organización, tales como 

la teoria de la expectativa (Vroom. 1964), la teoria del establedmiento de 

metas (Locke y cois., 1981), la conducta del líder (Podsakoff y cois., 1984). el 

feedback (llgen y cois.. 1979), o el modelo de las caracteristicas del trabajo 

(Hackman y Oldman, 1976).

Ahora bien, en los últimos años, el concepto de control ha adquirido más 

importancia en la ínvestigadón sobre las condiciones de trabajo y su impacto 

en actitudes, como la satisfacción laboral, y en el bienestar (Parkes, 1989).
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Esta importancia se refleja tanto en estudios empíricos (Adelmann, 1987; 

Pearson, 1987; Perrewé y Mizerskí, 1987; Spector, 1987a; Tetrick y LaRocco,

1987) como en trabajos de revisión, donde se discuten las implicaciones del 

control en ambientes ocupacionales desde las perspectivas individual, 

organizacional y sociológica (Ganster, 1989; Greenberger y Strasser, 1986; 

Jackson, 1989; Johnson. 1989; O'Brien, 1984a; Spector, 1982). En el ámbito 

laboral la importancia del control personal es evidente. Se ha encontrado que 

el descenso del mismo produce diversas consecuencias negativas para la 

persona y para Ic. organización. Entre ellas se citan el incremento del estrés 

(Averill, 1973; Thompson, 1981), un aumento de la tendencia a la retirada o 

evitación (Abramson y cois., 1978), una peor realización (Bazerman, 1982), la 

depresión (Seligman, 1981) y la indefensión aprendida inducida por la 

organización (Martinko y Gardner, 1982).

Los investigadores del área de la psicología ocupacional y

organizacional no coinciden en la definición de "control". La interpretación de

este constructo depende del enfoque conceptual y metodológico de cada 

estudio, pudiéndose identificar las siguientes perspectivas:

a) El control como característica objetiva de la situación laboral, que refleja 

el grado en que las tareas que se realizan y el ambiente laboral en 

general ofrecen oportunidades de control. Las investigaciones bajo esta 

perspectiva se basan en medidas objetivas de la controlabilidad del 

ambiente laboral.

b) El control como evaluación subjetiva, que enjuicia si la situación laboral 

es controlable o no por el individuo.

c) El control como expectativa generalizada de la persona sobre el grado

en que los resultados o los refuerzos importantes (no sólo

ocupacionales) son controlables por ella. Como hemos afirmado 

anteriormente, a esta última expectativa la llamamos expectativa de 

L.O.C., que definiremos y estudiaremos en profundidad más adelante.
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Estas tres interpretaciones del control se centran en los diferentes 

componentes del proceso por el cual las diferencias individuales en L.O.C., las 

características objetivas del ambiente laboral, la percepción de control y las 

respuestas al ambiente laboral se influyen mutuamente, que Parkes (1989) 

relaciona según podemos observar en e! gráfico 8:

Gráfico 8: E l control en el ambiente laboral (basado en Parkes, 1989, p. 24).

El grado de control objetivo que los trabajadores pueden ejercer sobre 

las personas y actividades relacionadas con su trabajo puede mejorar. Ejemplo 

de ello son los cambios a iniciativa de los trabajadores para incrementar la 

seguridad del trabajo (Pasmore y Friedlander, 1982), la participación en la 

toma de decisiones (Jackson, 1983) y la determinación de los objetivos a 

realizar (Pearson, 1987). Asi. cuando la controlabilldad objetiva del ambiente 

se incrementa, aumenta la satisfacción laboral y disminuyen el estrés, el 

conílicto y la ambigüedad del rol. Ahora bien, como afirma Averill (1973),

‘aunque indudablemente hay una amplia relación entre la expenencia de control 
y las posibilidades reales de control, la relación de ninguna manera tiene una 
correspondencia exacta'(p. 300J.

El control percibido refleja las caracteristicas situacionales tal y como son 

evaluadas por el individuo a la luz de sus creencias, actitudes y expectativas. 

Spector (1988) lo define como la creencia de la persona de que puede influir 

directamente en el ambiente laboral. Las percepciones de control son 

mediadoras entre los aspectos objetivos del trabajo que facilitan o limitan el 

control y los resultados individuales, incluyendo tanto la salud física y mental
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como las actitudes hacia el trabajo o conductas como la realización, el 

absentismo o el abandono (Parkes, 1989). Las relaciones entre las 

percepciones de las caracteristicas del trabajo y los resultados (como la 

satisfacción) son recíprocas y bidireccionales (James y Jones, 1980; James y 

Tetrick, 1986; Staw, 1975), como hemos podido ver en el gráfico 8 de ta página 

anterior. La percepción subjetiva de la persona acerca del control que puede 

ejercer sobre su ambiente influye en sus respuestas más que la realidad 

objetiva (Averill, 1973; Lazarus y Folkman, 1986; Lefcourt, 1973).

El control, entendido como la expectativa generalizada de que los 

refuerzos importantes estarán controlados por el individuo y como opuesto a la 

expectativa de que no estarán controlados por él y sí por agentes sobre los que 

no puede influir, deriva originaímente del trabajo de Rotter (1966), como 

veremos en el siguiente punto, y ha sido continuado por otros autores 

(Lefcourt, 1980, 1981a, 1982, 1983, 1984; Lefcourt y cois., 1979; Levenson,

1974, 1981; O'Brien, 1984a; O’Brien y Kabanoff, 1981; Palenzueía, 1984a, 

1986, 1988; Pauihus. 1983; Pettersen, 1984, 1985a. 1985b. 1987; Phares,

1976).

Como hemos indicado en el gráfico 8. las diferencias individuales en 

L.O.C. pueden influir en cualquier lugar del proceso en el que el control 

(condiciones objetivas de control y control percibido) afecta los resultados 

(actitudinales, de salud y de conducta), determinando la naturaleza y la 

magnitud de sus relaciones. El L.O.C. puede actuar directamente’® sobre las 

condiciones objetivas del ambiente laboral, el control percibido y los resultados. 

Asimismo, puede interactuar’  ̂ con las condiciones objetivas de control en la 

determinación del control percibido, o con el control percibido en la 

determinación de las variables de resultado (actitudes, conductas, etc.). 

Además, como veremos en el siguiente capítulo y a lo largo de la revisión 

bibliográfica, se han encontrado ciertas relaciones reciprocas a largo plazo

'* Flechas de línea continua.
'■ Flechas de línea discontinua.
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entre las expectativas individuales de control, las características objetivas del 

trabajo, las percepciones del trabajo y las medidas de resultado (Andrisani y 

Nestel, 1976; Kohn y Schooler, 1982; O’Brien. 1984b).

En nuestro estudio empírico evaluamos la influencia de la expectativa de 

L.O.C. en las actitudes del personal de prisiones hacia el trabajo y hacia íos 

reclusos. Actitudes que consideramos resultado de estas expectativas y de las 

percepciones del trabajo, la integración social, las variables sociodemográficas 

y las organizacionales.

2. L A S  E X P E C T A T I V A S  E N  L A  T E O R Í A  D E L

A P R E N D I Z A J E  S O C I A L  D E  R O T T E R

A lo largo de este punto vamos a estudiar las expectativas en el contexto 

de la teoría del aprendizaje social de Rotter. Comentaremos su naturaleza y 

función, centrándonos especialmente en las expectativas de L.O.C. Asimismo, 

hablaremos de los principios y conceptos básicos de esla teoría, con el fin de 

encuadrar correctamente el L.O.C. en su marco teórico.

2 . 1 .  N A T U R A L E Z A  Y  F U N C I Ó N  D E  L A S  

E X P E C T A T I V A S

En este apartado estudiamos la naturaleza de las expectativas, 

distinguiendo entre los distintos tipos de las mismas y destacando la 

importancia de aquellas que hacen referencia al L.O.C. en la predicción de la 

conducta.

2 . 1 . 1 .  N a t u r a l e z a  y  t i p o s  d e  e x p e c t a t i v a s

En términos generales y según Hollon y Garber (1980), las expectativas 

pueden definirse como
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'una afirmación sobre la naturaleza anticipada de los acontecimientos. Se trata 
de una estimación subjetiva respecto de ¡a probabilidad de que ccunra un hecho 
determinado' (p. 179).

Asimismo, según Rottery cois. (1972)

'La expectativa puede ser definida como la probabilidad subjetiva con que un 
individuo cree que un refuerzo particular se dará en función de una conducta 
especifica en una situación o situaciones determinadas. La expectativa es 
sistemáticamente independiente del valor o importancia del refueuo' (p. 12).

Las expectativas, junto con las atribuciones y los intereses, están 

consideradas como los factores motivacionales más importantes que 

determinan las actitudes y las conductas (Arce, 1986). Como expondremos 

más adelante, la teoria del aprendizaje social de Rotter trata de explicar la 

conducta mediante cuatro variables. Una de ellas son las expectativas sobre 

las consecuencias de la propia conducta, que se forman en base a las 

correspondientes experiencias tenidas en determinadas situaciones. La teoria 

del aprendizaje social de Rotter afirma, a su vez, que existen expectativas 

generalizadas y expectativas específicas. Las especificas se refieren a 

situaciones muy particulares y a comportamientos muy concretos. Las 

generalizadas son, en cierto modo, la síntesis de una serie de experiencias en 

diversas situaciones y abarcan clases relativamente amplias de 

comportamiento y de consecuencias conductuaies. Las expectativas en cada 

situación están determinadas tanto por las experiencias previas en esa misma 

situación como por las experiencias generalizadas de otras circunstancias. Las 

relaciones entre ambos tipos de expectativas se expresan en la siguiente 

fórmula propuesta por Rotter (1954, p. 166):

/

Esta fórmula significa que la expectativa que tiene una persona en una 

situación específica (Es,) está en función (O  de las expectativas específicas 

generadas en la misma situación (Efe,) y de las expectativas generalizadas en
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otras (EG), divididas por el número de experiencias previas de esa persona en 

esa circunstancia {N s ,).

En la teoria del aprendizaje social de Rotter se distinguen a su vez dos 

clases de expectativas generalizadas (Pérez. 1986a; Phares. 1976; Rotter.

1975. 1978; Rotter y cois.. 1972; Zuroff, 1980);

a) Expectativas generalizadas de refuerzo o de resultado {EGr).  Creencias 

de la persona de que un determinado tipo de refuerzo o consecuencia 

puede seguir a la conducta, independientemente de la situación en la 

que se desarrolle la misma. Estas expectativas se refieren a la 

contingencia entre una conducta y un resultado determinado, y se han 

generalizado de unas situaciones a otras por la similitud de la naturaleza 

de los refuerzos.

b) Expectativas generalizadas de solución de problemas Creencias

de la persona sobre sus posibilidades o estrategias para solucionar y 

hacer frente a las situaciones que se le puedan presentar. En cada 

ocasión la naturaleza del refuerzo puede variar y las expectativas se han 

generalizado por la similitud de las caracteristicas de la situación que 

hay que resolver.

Rotter (1978), además, distingue seis tipos de expectativas 

generalizadas de solución de problemas, siendo la más importante la 

expectativa generalizada de control interno-extemo sobre los refuerzos (EG/_e) 

o expectativa de que uno mismo puede influir o controlar, al menos en parte, lo 

que le ocun’e. En este sentido afirma lo siguiente (Rotter, 1978):

"Si una persona siente que sólo es una victima pasiva de la suerte, del destino 
o de otros poderosos, o incluso que no puede comprender, y menos aún 
cambiar, et mundo que le rodea, es probable que sea incapaz de enfrentarse a 
sus problemas personales con éxito... La creencia de que la propia conducta, 
características o atributos, determinan los resultados que uno obtenga, la 
hemos denominado creencia en el control intemo. La creencia de que lo que le 
ocurre es el resultado de fuerzas ajenas a su control (sueríe, destino, otros 
poderosos) la hemos denominado creencia en el control externo' (p. 4).
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Debido a la importancia de la motivación de control del ser humano, la 

expectativa generalizada de control interno-externo sobre los refuerzos ha sido 

la más relevante en la explicación de la conducta motivada, es la que ha dado 

el nombre y ha definido el constructo locus of control o L.O.C.

Considerando los dos tipos de expectativas generalizadas, la fórmula de 

la expectativa que hemos presentado anteriormente requiere algún cambio, 

según se muestra en la siguiente fórmula (Rotter y cois., 1972, p. 41):

Es,=f\
E G ^ l̂ E G ^ p , & E G s p ^  ....EGsp^

ffWs,) '

La expectativa que se tiene en una situación específica {E ^  ) está en función

(O de las expectativas especificas {E '), de las expectativas generalizadas de 

refuerzo en situaciones similares (EG^) y de las diferentes expectativas

generalizadas de resolución de problemas relevantes y relacionadas con 

categorías de necesidades diversas (spi, sp2, etc.), dividido todo por la función 

(/) del número de experiencias previas que esa persona ha vivido en esa 

situación {N ^  ).

La influencia relativa de las expectativas generalizadas está 

determinada por el grado de novedad de la situación. Cuando una persona se 

encuentra ante situaciones nuevas o ambiguas que no es capaz de evaluar 

con exactitud (/V- baja), las expectativas generalizadas tienen mayor

importancia (Folkman, 1984); sin embargo, ésta disminuye cuando la cantidad 

de experiencias en situaciones específicas semejantes aumenta. Las 

expectativas específicas tienen un mayor peso predictivo en circunstancias 

similares a otras ya vividas por la persona, y cuando la situación está 

claramente determinada por la habilidad o la suerte (Rotter, 1954, 1981; Rotter 

y cois., 1972). Las expectativas muy generalizadas nos permitirán la predicción 

en un gran número de situaciones, pero con menor probabilidad de acertar.
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Por el contrario, unas expectativas generalizadas más específicas nos 

permitirán mayor predicción para situaciones de la misma subclase, pero sus 

predicciones serán más pobres para otros tipos de situaciones.

Según Rotter (1975), el investigador debe elegir el tipo de expectativa a 

medir, más generalizada o menos, dependiendo del propósito de su 

investigación. Podría ser de gran valor desarrollar medidas específicas si el 

interés se limita a un área concreta y, particularmente, si se está buscando 

alguna aplicación práctica y es importante poder hacer predicciones. En este 

sentido y centrándonos en nuestra investigación, consideramos que lo más 

adecuado es trabajar con expectativas generalizadas de L.O.C. en el contexto 

especifico del trabajo en prisión porque, como se observará más adelante, si 

utilizáramos expectativas muy generalizadas sería muy difícil encontrar 

relaciones con las actitudes. Además, creemos que las expectativas de control 

de los trabajadores de prisiones pueden variar mucho según nos refiramos a 

su vida privada o a su vida laboral en la prisión.

2 . 1 . 2 .  F u n c i ó n  d e  i a s  e x p e c t a t i v a s

El L.O.C., es decir, la apreciación subjetiva de que uno mismo podrá 

controlar el ambiente, influye en las actitudes, el bienestar y el comportamiento 

de las personas en su vida personal, social y, por supuesto, laboral. Dada esta 

función de las expectativas, su estudio puede aportar información valiosa 

acerca del esfuerzo e interés que el sujeto pone en alcanzar los objetivos que 

se ha propuesto. La investigación sobre el L.O.C. enfatiza el papel de las 

expectativas del trabajador en la determinación de sus reacciones en el 

ambiente laboral. El L.O.C. ha inspirado muchísima investigación y, aunque 

ésta ha sido escasa en el contexto organizacional, en los estudios realizados 

se ha tratado de probar que el L.O.C. y la percepción del trabajo se influyen 

recíprocamente y que tienen efecto directo en la determinación de las actitudes 

hacia el trabajo, al mismo tiempo que modera la relación entre las condiciones 

ambientales y las reacciones al contexto laboral.
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2 . 2 .  O R I G E N  Y  C O N T E X T O  D E L  C O N S T R U C T O  

L . O . C .  L A  T E O R Í A  D E L  A P R E N D I Z A J E  

S O C I A L  D E  R O T T E R

Según Rotter (1975), el interés por el constructo L.O.C. surgió de la 

observación de que las expectativas de control sobre los refuerzos 

aumentaban o disminuían de forma sistemática dependiendo de la naturaleza 

de la situación y de las características particulares de la persona que era 

reforzada. Desde que surgió el constructo (Rotter. 1966; Rotter y cois., 1962), 

los investigadores lo consideraron de gran importancia y ha dado lugar a un 

voluminoso cuerpo de investigación. Este interés por el L.O.C. y su difusión 

pueden estar relacionados, según Rotter (1975), con la persistencia de los 

problemas sociales contemporáneos, el incremento de la complejidad de la 

sociedad y la consiguiente impresión de falta de control sobre la propia vida.

Pérez (1984, 1986a, 1986b) y el propio Rotter (1990) señalan la 

necesidad de enmarcar cualquier constructo dentro de una teoría más amplia, 

para potenciar el valor heurístico del mismo. Por esta razón vamos a encuadrar 

el L.O.C. dentro de la teoria en la que surgió: la teoria del aprendizaje social de 

Rotter (Rotter, 1954). Esta alusión ai marco teórico y la referencia a cuestiones 

conceptuales son aún más necesarias porque el éxito que ha tenido la escala 

de Rotter (1966), y otras que miden el L.O.C., ha traído confusión o 

identificación con otros constructos afines que, sin embargo, no son idénticos. 

Más adelante hablaremos de ellos.

En 1954 Rotter publica la obra "Social learning and ciinical psychoiogy", 

en la que presenta su teoria del aprendizaje social de forma explícita y 

detallada, reconociendo la influencia de A. Adier, J.R. Kantor, K. Lewin, E.L. 

Thorndike y C.L. Hull en los orígenes y en el desarrollo de la misma. La teoria 

del aprendizaje social de Rotter nace como un intento de explicar la conducta 

humana en situaciones sociales complejas (Rotter, 1954, 1966; Rotter y cois., 

1972). Es una teoría molar de la personalidad que utiliza tanto el concepto de 

expectativa como la ley del efecto y, en algunos aspectos, puede considerarse
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como una integración de las teorías "E-R" o de "reforzamiento" y de las teorías 

cognitivas o de "campo" (Rotter, 1975).

Ciertamente esta teoría impulsó una investigación empírica de la 

personalidad de rasgos interaccionistas, considerando los efectos recíprocos 

que aparecen a menudo entre las disposiciones personales y las condiciones 

del contexto situacíonal en la manifestación de determinadas conductas. Se 

afirma que las cogniciones influyen en el comportamiento, concediendo gran 

valor a los procesos mentales. Según esta corriente, el individuo aprende por 

imitación, desarrolla expectativas respecto a la probabilidad de alcanzar metas, 

etc., pero también se subraya la importancia del refuerzo, sobre todo del 

refuerzo social. Se habla de la necesidad de tener en cuenta, por encima de 

los determinantes interpersonales objetivamente considerados, el contexto 

social tal y como es percibido por el sujeto.

2 . 2 . 1 .  P r i n c i p i o s  b á s i c o s  d e  ia t e o r í a  d e l  

a p r e n d i z a j e  s o c i a l  d e  R o t t e r

Basándonos en los escritos de Rotter (Rotter, 1954, 1982a; Rotter y 

cois., 1972), podemos resumir los principios básicos más importantes de su 

teoría de la siguiente forma:

a) La unidad de análisis para el estudio de la personalidad y de la conducta 

humana es la interacción entre la persona y su ambiente significativo.

b) Los constructos de personalidad no dependen, para su explicación, de 

constructos de ningún otro campo (incluida la fisiología, biología y 

neurología), aunque deberían ser consistentes con ellos.

c) Aunque la conducta pueda ser descrita desde varios puntos de vista, la 

realidad o conducta sigue siendo única.
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d) No todo comportamiento puede explicarse mediante constructos de 

personalidad. Para ello, es necesario cierto nivel de complejidad y de 

evolución del organismo.

e) La personalidad es la integración de las diversas experiencias de la 

persona en interacción con su medio ambiente.

f) La conducta humana está motivada y se encuentra dirigida a un

objetivo. Este aspecto direcdonal puede inferirse a partir de las

condiciones de reforzamiento.

g) La conducta no está determinada solamente por la naturaleza o

importancia de fas metas o reforzamientos, sino también por la

anticipación o expectativas que la persona tenga de ellos. Esas

expectativas están determinadas por la experiencia previa y pueden ser 

cuantificadas.

2 . 2 . 2 .  O t r o s  c o n c e p t o s  b á s i c o s  d e  la t e o r í a  

d e l  a p r e n d i z a j e  s o c i a l  d e  R o t t e r

La teoria del aprendizaje social de Rotter tiene cuatro constructos 

fundamentales para la predicción del comportamiento en una situación 

especifica: potencial de conducta, expectativa, valor del refuerzo y situación 

psicológica. Sobre la expectativa ya hemos hablado en profundidad; en este 

punto, nos centramos, por tanto, sólo en fos otros tres conceptos.

2 . 2 . 2 . 1 .  P o t e n c i a !  d e  c o n d u c t a

El potencial de conducta {PCx,s,.r.) es la probabilidad de que aparezca el 

modo de conducta x  en la situación Si con perspectiva de un refuerzo o 

conjunto de refuerzos rg (Rotter y cois., 1972). Este potendal de conducta está 

en función tanto de la expedativa de que el modo de conducta x en la situación
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Si lleve al refuerzo íg (Ex,r..s,), como en función del valor que el refuerzo rg 

posee en la situación Sj para el individuo (Vrgs,)- Estos constmctos se 

combinan de la siguiente manera en la ecuación conductual de la teoria del 

aprendizaje social de Rotter {Rotter y cois., 1972, p. 14):

PCxs,.r, = f(Ex.r,,s. )

Asi, por ejemplo, la probabilidad de que un trabajador rellene la instancia 

necesaria para acceder a una promoción (PC*s, ,J. está en función de sus 

expectativas de obtener ia promoción {Eyj..s, ) y del valor que da a tal 

promoción {Vr^s.)- Si la promoción le es indiferente {Vrg,s. = 0). o bien no cree 

que su preparación o sus méritos influyan en la decisión de adjudicación 

(Ejtr. s, = 0). renunciará probablemente a hacer la instancia (PC, s,7,= 0).

Esta fórmula y el ejemplo muestran que. según la teoría de Rotter. las 

variables cognitivas "expectativa de refuerzo" y "valor de refuerzo", 

representan variables determinantes de la conducta. Si una persona percibe un 

refuerzo como contingente con su comportamiento, la esperanza de lograr ese 

refuerzo aumentará la probabilidad de que ese comportamiento se repita en 

situaciones similares. Por el contrario, si lo percibe como no contingente con su 

conducta o forma de ser; es decir, si no lo ve controlable sino dependiente de 

la suerte o de la intervención de otros agentes, la probabilidad de que vuelva a 

emitir la conducta disminuye.

El potencial de una conducta es un concepto relativo, puesto que se 

calcula en relación con el potencial de otras alternativas disponibles para el 

individuo. Se parte de la idea de que la conducta con el potencial más alto es 

la que normalmente ocurre.

Cuando se habla de conducta en esta teoría, se incluyen tanto las 

conductas directamente observables como las conductas indirectas o 

encubiertas. El estudio objetivo de la actividad cognitiva es un aspecto difícil.
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pero importante, de la teoria de Rotter. Cuando las conductas son encubiertas, 

el problema fundamental a la hora de describirlas es mostrar que la conducta 

observable utilizada como referente de la implícita ocurre en la forma 

esperada.

2 . 2 . 2 . 2 .  R e f u e r z o  y  v a l o r  d e l  r e f u e r z o

El concepto de refuerzo es también esencial en la teoría del aprendizaje 

social de Rotter. Entendemos por tal aquellas acciones, estados o sucesos que 

influyen en la potencialidad de ocurrencia de la conducta de la persona. El 

refuerzo puede tener sobre la conducta una influencia impulsora (refuerzo 

negativo y refuerzo positivo) o inhibidora (castigo y sustracción de 

recompensa). El efecto del reforzamiento que sigue a las conductas es un 

proceso que depende de que la persona perciba la relación causal entre su 

conducta y la recompensa. La percepción de la relación causal es 

necesariamente de todo o nada, esto es, o se percibe la relación o no se 

percibe. Sin embargo, como hemos visto anteriormente, las personas no 

siempre perciben las relaciones de contingencia de forma correcta y realista. 

Pueden darse errores tanto por no percibir la contingencia cuando ésta existe 

(indefensión aprendida), como por verla cuando no existe (ilusión de control).

El reforzamiento fortalece la expectativa de que una determinada 

conducta o evento irá seguido de reforzamiento en el futuro. Una vez que se 

construye una expectativa para una secuencia conducta-reforzamiento, si no 

se da el reforzamiento la expectativa se reduce o se extingue (Rotter, 1966). 

Dependiendo de su propia historia de reforzamientos, cada persona diferirá en 

el grado en el que considere que los refuerzos serán contingentes con sus 

propias acciones.

En la teoria del aprendizaje social de Rotter se distingue entre refuerzo 

interno y externo. Definido idealmente, el refuerzo intemo es la percepción o 

experiencia de la persona de que un evento tiene algún valor para ella. El
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refuerzo e x t e r n o  s e  refiere a  los e v e n t o s  o  resultados q u e  s e  s u p o n e  q u e  

p o s e e n  u n  valor p a r a  el g r u p o  o  cultura a  la q u e  u n  individuo perten e c e .  

L ó g i c a m e n t e ,  n o  s i e m p r e  u n  refuerzo interno io e s  t a m b i é n  e x t e m o  o  al r e v é s  

(Rotter y  cois., 1972).

El valor del refuerzo s e  define c o m o  el g r a d o  d e  preferencia q u e  u n a  

p e r s o n a  tiene p o r  c a d a  refuerzo c u a n d o  la probabilidad d e  ocurre n c i a  d e  c a d a  

u n o  d e  ellos e s  la m i s m a  (Rotter, 1 9 5 4 ;  Rotter y  cois., 1972). El valor del 

refuerzo e s  f o r m a l m e n t e  i n d e p e n d i e n t e  d e  la expectativa, a u n q u e  p u e d e n  estar 

r e l a c i o n a d o s  p o r q u e  el sujeto los h a y a  v i n c u l a d o  a  través d e  exp e r i e n c i a s  

previas. G o d o y  ( 1 9 8 8 )  y  Lefcourt (1980), entre otros, r e c o g i e n d o  s u g e r e n c i a s  

anteriores, a b o g a n  p o r  !a n e c e s i d a d  d e  incluir t a m b i é n  el valor del refuerzo e n  

las f ó r m u l a s  p a r a  la predicción d e  c o m p o r t a m i e n t o s .  R e a l m e n t e ,  p o c o  

predeciría el L.O.C. sí n o  s e  diera u n  b u e n  g r a d o  d e  interés h a c i a  la actividad o  

c o n d u c t a  q u e  s e  p r e t e n d e  pronosticar. Lefcourt ( 1 9 8 0 )  afirma:

"En la teor/a de l aprendizaje social, las expectativas y  e l valor del reforzamiento
interactúan, compartiendo un m ismo estatus en las fórmulas predictivas" (p.
252).

D e  a c u e r d o  c o n  este p l a n t e a m i e n t o ,  e n  n u e s t r a  investigación e m p í r i c a  

m e d i m o s  expectativas d e  L.O.C. e n  el c o n t e x t o  laboral m e d í a n t e  e s c a l a s  q u e  

incluyen refuerzos y  situaciones p r e t e n d i d a m e n t e  significativas y  d e  alto valor 

p a r a  las p e r s o n a s  q u e  trabajan e n  prisiones.

2 . 2 . 2 . 3 .  S i t u a c i ó n  p s i c o l ó g i c a

L a  c o n d u c t a  h u m a n a  n o  oc u r r e  e n  el vacío. L a  situación psicológica s e  

refiere al m o d o  e n  q u e  el sujeto percibe y valora s u  contexto. C o m o  afirma 

Rotter (1981), p o n i e n d o  énfasis e n  el significado q u e  la p e r s o n a  d a  a  las 

circunstancia q u e  vive, "es l a  d e s c r í p c i ó n  p s i c o l ó g i c a  d e l  a m b i e n t e ,  n o  l a  f í s i c a ,  

l a  q u e  t i e n e  i m p o r t a n c i a "  ( p .  1 7 0 ) . Así, e n  n u e s t r o  estudio, la situación
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psicológica s e  refiere al m o d o  e n  q u e  los tra b a j a d o r e s  p e r c i b e n  s u  a m b i e n t e  y 

las características d e  s u  trabajo.

L o s  c o n c e p t o s  q u e  h e m o s  desarrollado h a s t a  a h o r a  posibilitan la 

explicación d e  u n i d a d e s  c o n c r e t a s  d e  c o n d u c t a  e n  situaciones y  m o m e n t o s  

específicos. C o n  vistas a  p o d e r  aplicar la teoria m á s  allá d e  situaciones 

c o n t r o l a d a s  e n  laboratorio y  a  realizar pre d i c c i o n e s  generalizadas, la teoria del 

a p r e n d i z a j e  social d e  Rotter introduce c o n c e p t o s  m á s  amplios. E s t o s  

c o n c e p t o s ,  q u e  s o n  potencial d e  n e c e s i d a d ,  libertad d e  m o v i m i e n t o  y  valor d e  

n e c e s i d a d ,  s e  c o r r e s p o n d e n  r e s p e c t i v a m e n t e  a  potencial d e  c o n d u c t a ,  

expectativa y  valor del refuerzo (Rotter y cois.. 1972). D a d o  s u  paralelismo, n o  

v a m o s  a d e t e n e r n o s  a  c o m e n t a r l o s ,  t o d o s  ellos e s t á n  e x p l i c a d o s  m á s  

d e t a l l a d a m e n t e  e n  P é r e z  (1984. 1 9 8 6 a ) .  Rotter ( 1 9 5 4 )  y  Rotter y  cois. (1972).

3 .  D E F I N I C I Ó N  D E L  L .O .C .  C O M O  E X P E C T A T I V A  
G E N E R A L I Z A D A  D E  C O N T R O L  S O B R E  L O S  
R E F U E R Z O S

Rotter (1 9 9 0 )  resalta la import a n c i a  d e  u n a  definición del L.O.C. e x a c t a  y 

e x p r e s a d a  c o n  claridad, p u e s t o  q u e  d e  ella d e p e n d e ,  e n  parte, el valor 

heuristico del c o n s t m c t o .

L a s  expectativas g e n e r a l i z a d a s  d e  control s o b r e  los refuerzos h a c e n  

referencia a  la relación c a u s a l  y  d e  control q u e  la p e r s o n a  per c i b e  entre s u  

c o n d u c t a  y  el refuerzo q u e  p u e d e  conseguir. P o r  lo tanto, el c onstructo L.O.C. 

concierrie ú n i c a m e n t e  a  expectativas y no. p o r  e j e m p l o ,  a  atribuciones c o m o  a 

v e c e s  s e  h a  pretendido.

L a  p r i m e r a  definición c o m p l e t a  def c o n s t m c t o  fue la d e  Rotter y  cois. 

(1962):
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"el control interno se  refiere a la percepción de los  eventos positivos y/o 
negativos com o consecuencia  de las propias acciones y  por ello bajo e l control 
personal. M ientras que el control externo alude a la percepción de que los 
eventos positivos y/o negativos no están relacionados con las conductas 
propias en ciertas situaciones y  estén, po r tanto, m ás allá de l control personal"
(p. 499).

Rotter ( 1 9 6 6 )  define la variable "control interno-externo" e n  los siguientes 

términos;

"la creencia de cada individuo de que e l refuerzo procede o m ás bien depende  
de su  propio comportamiento o de sus cualidades en contraposición a pensar 
que este refuerzo está controlado por fuerzas externas y  que podría producirse 
independientemente de su s  propias acciones. [...} Cuando un reforzamiento es  
percibido por el sujeto com o siguiendo a alguna acción personal, pero sin  ser 
totalmente contingente con ella, es típicamente percib ido en nuestra cultura 
com o el resultado de la suerte, et azar, otros poderosos o com o impredecible, 
por la complejidad de fuerzas que afectan a l individuo. Cuando es interpretado 
por e l individuo en este sentido, se dice que es  una creencia en e l control 
externo. S i la persona percibe que el acontecim iento depende de su  conducta o 
sus propias características relativamente permanentes, se  dice que es una 
creencia en e l control interno" (p. 1).

E s t a s  definiciones p u e d e n  r e s u m i r s e  diciendo q u e  el constructo L.O.C. s e  

refiere a  la c r e e n c i a  q u e  tiene u n a  p e r s o n a  d e  q u e  s u  r e s p u e s t a  influirá, o  no. 

e n  la c o n s e c u c i ó n  del refuerzo ( B e r m ú d e z  y Pérez. 1989). Si el individuo 

e s p e r a  q u e  el refuerzo s e a  co n t i n g e n t e  c o n  s u  c o n d u c t a ,  s e  h a b l a  d e  

expectativa d e  control interno (L.O.C. interno). E n  c a m b i o ,  si e s p e r a  q u e  n o  lo 

s e a  y c r e e  q u e  el refuerzo s e  d e b e r á  a  factores a j e n o s  a  s u  control, s e  h a b l a  

d e  expectativa d e  control e x t e r n o  (L.O.C. externo) o  d e  falta d e  control 

personal.

Sin e m b a r g o ,  p o d r í a  d e d u c i r s e  d e  e s t a s  definiciones q u e ,  o  s e  tienen 

expectativas d e  control interno, o  s e  tienen d e  control e x t e r n o  o  d e  n o  control 

personal. N o s o t r o s  n o  q u e r e m o s  ha b l a r  e n  e s t o s  t é r m i n o s  p u e s t o  q u e  

p e n s a m o s  q u e  u n a  p e r s o n a  p u e d e  e s p e r a r  tener cierto g r a d o  d e  control s o b r e  

los refuerzos p o r q u e  c r e e  q u e  s u  c o n d u c t a  o  f o r m a  d e  ser s e r á  c o n t i n g e n t e  c o n  

ellos, pero, a  s u  vez, n o  t e n e r  u n a  expectativa d e  control interno absoluta, y a  

q u e  c o n s i d e r a  q u e  t a m b i é n  h a y  otros a g e n t e s  q u e  ella n o  p u e d e  controlar y 

q u e  a c t u a r á n  s o b r e  los refuerzos. C o m o  dice G o d o y  (1988), el p a r a d i g m a
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m o n o c a u s a l  q u e  h a n  s e g u i d o  tanto la teoría d e  Rotter c o m o  la d e  la atribución 

d e  W e i n e r  e s  erróneo, p u e s t o  q u e  n o r m a l m e n t e  u n  resultado está influido p o r  

m á s  d e  u n a  c a u s a ,  p u d i e n d o  s e r  el control s o b r e  e s t a s  c a u s a s  t a m b i é n  

c o m p a r t i d o .  E n  esta idea multicausal s e  b a s a n  las e s c a l a s  d e  L O . C .  d e  

L e v e n s o n  ( 1 9 7 4 )  y d e  P e t t e r s e n  (1984). I n d e p e n d i e n t e m e n t e  d e  c u á n t a s  y 

c u á l e s  s e a n  las c a u s a s  q u e  influyen e n  u n  resultado y c o n s i d e r a n d o  q u e  el 

control q u e  el sujeto c r e e  tener s o b r e  ellas p u e d e  ser m a y o r  o  m e n o r ,  e n  

n u e s t r o  estudio e m p í r i c o  h a b l a m o s  d e  g r a d o s  d e  expectativas d e  control 

i n t e m o  s o b r e  los refuerzos y  p o r  ello, i n t r o d u c i m o s  r e s p u e s t a s  tipo Likert e n  la 

e s c a l a  q u e  utilizamos p a r a  m e d i r  esta variable.

3 . 1 .  A M B I G Ü E D A D  D E L  C O N S T R U C T O  L .O .C .

U n a  d e  las m a y o r e s  dificultades e n  la investigación s o b r e  el constnjcto 

d e  Rotter e s  q u e  s u  naturaleza, h a s t a  cierto p u n t o  a m b i g u a ,  h a  d a d o  lugar a 

múltiples interpretaciones y definiciones, m u c h a s  d e  las c u a l e s  s e  sitúan 

incluso fuera del m a r c o  teórico del q u e  surgió d i c h o  c o n c e p t o  (Strickiand. 

1978). A l g u n o s  d e  e s t o s  p r o b l e m a s  h a n  sido tratados p o r  P a l e n z u e l a  ( 1 9 8 4 a ,  

1986), P e t t e r s e n  y B o r d e l e a u  ( 1 9 8 2 )  y el m i s m o  Rotter (1975). a u t o r e s  q u e  h a n  

s e ñ a l a d o  la m e z c o l a n z a  q u e  h a y  s o b r e  e( c onstructo L O . C .  a  nivel c o n c e p t u a l  

y  operacional.

L a  expectativa d e  L.O.C. s o b r e  los refuerzos s e  h a  r e l a c i o n a d o  y a 

v e c e s  c o n f u n d i d o  c o n  otros c o n s t m c t o s  q u e  tienen q u e  ver c o n  el control. L a s  

m i s m a s  e x p r e s i o n e s  s o n  a  v e c e s  utilizadas p a r a  referirse tanto al L. O . C .  c o m o  

a  otros m u c h o s  c o n c e p t o s .  A l g u n o s  d e  e s t o s  c o n s t ructos c o n  los q u e  está 

r e l a c i o n a d o  el L.O.C. y  q u e  p o d r í a m o s  e n m a r c a r  d e n t r o  d e  la psicología del 

control (Palenzuela, 1 9 8 4 a ,  1 9 8 8 ,  1 9 9 0 ,  1 9 9 3 ;  P a l e n z u e l a  y  C h a m a r r o ,  1 9 9 0 )  

s o n  los siguientes: c r e e n c i a  e n  u n  m u n d o  justo ( L e m e r ,  1980), i m p o t e n c i a  

( S e e m a n ,  1959), atribuciones caus a l e s ,  m o t i v a c i ó n  intrínseca v e r s u s  

extrínseca (Deci, 1975), n e c e s i d a d  o  d e s e o  d e  control ( B u r g e r  y  C o o p e r ,  1 9 7 9 ;  

W h i t e ,  1959), c r e e n c i a s  medios-fines, autoeficacia percibida, expectativa d e
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autoeficacia ( B a n d u r a ,  1977), resultados anticipados o  e s p e r a d o s ,  expectativa 

d e  reforzamiento, expectativa d e  c o n s e c u c i ó n  d e  los resultados, 

a u t o m o tivación, autocontrol, c a u s a c i ó n  p e r s o n a l  (de C h a r m s ,  1 9 6 8 ,  1981), 

reactancia psicológica ( B r e h m ,  1966), i n d e f ensión a p r e n d i d a  ( S e l i g m a n ,  1981), 

control e x p e r i m e n t a d o  (Tiffany y  cois., 1970), a u t o n o m í a  (Angyal, 1958), 

c o m p e t e n c i a  (White, 1959), cont i n g e n c i a  y  c o m p e t e n c i a  percibida (Graybill y 

S e r g e a n t ,  1 9 8 3 ;  W e i s z  y  Stipek, 1982), sentido d e  control (Gurin y  Brim, 1984), 

c r e e n c i a s  d e  c a u s a l i d a d  y  a g e n c y  b e l i e f s  ( C h a p m a n  y Skinner, 1 9 8 5 ;  S k i n n e r  y 

cois., 1988).

3 . 2 .  D I S T I N C I Ó N  D E  O T R O S  C O N S T R U C T O S

P a r a  Rotter ( 1 9 9 0 )  n o  s o l a m e n t e  e s  n e c e s a r i a  u n a  definición precisa del 

L.O.C., sino t a m b i é n  u n a  c o m p a r a c i ó n  c o n  otros c o n s tructos c o n  los q u e  

g u a r d a  u n a  e s t r e c h a  relación. Ineluso e n  s u  artículo f u n d a m e n t a l  s o b r e  el 

L.O.C., Rotter ( 1 9 6 6 )  d e d i c a  u n  a p a r t a d o  a  distinguirlo d e  otras c o n c e p c i o n e s  

psicológicas p r ó x i m a s  o  v i n c u l a d a s  al control.

C o n  el fin d e  definir el L.O.C., c o n s i d e r a m o s  q u e  d e b e m o s  aclarar las 

diferencias entre a l g u n o s  d e  e s t o s  constnjctos. E s t a  distinción, q u e  s e  v a  a  

centrar e n  el control percibido, el control personal, las atribuciones c a u s ales, la 

autoeficacia y  la falta d e  p o d e r  o  impotencia, d e b i d o  a  q u e  s o n  los constructos 

m á s  i m p o r t a n t e s  c o n  los q u e  podría c o n f u n d i r s e  el L.O.C., n o s  guia r á  a  la h o r a  

d e  medirio a d e c u a d a m e n t e .

3 . 2 . 1 .  C o n t r o l  p e r c i b i d o  o  c o n t r o l  p e r s o n a l

P a l e n z u e l a  ( 1 9 8 4 a ,  1 9 8 6 )  c o n s i d e r a  q u e  el constructo L . O.C. h a  sido 

identificado o  u s a d o  c o m o  s i n ó n i m o  d e  control percibido y  d e  control personal, 

lo cual h a  p r o v o c a d o  u n  i n c r e m e n t o  d e  la c o n f u s i ó n  e n  la literatura. P o r  

ej e mplo, p a r a  a u t o r e s  c o m o  P a u i h u s  y  Chrístie (1981), Lefcourt ( 1 9 8 2 )  y  

P h a r e s  (1976), el t é r m i n o  L . O.C. e s  idéntico al d e  control percibido. Sin
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e m b a r g o ,  y  p o r  lo genera!, los t é r m i n o s  control percibido y  control p e r s o n a l  h a n  

sido e n t e n d i d o s  e n  u n  s entido m á s  a m p l i o  y  g e n e r a l  q u e  el d e  L.O.C. Asi, Alien 

y  G r e e n b e r g e r  ( 1 9 8 0 )  c o n s i d e r a r o n  el control percibido c o m o  u n  c o n c e p t o  

e x t r e m a d a m e n t e  a m p l i o  q u e  incluye el L.O.C. d e  Rotter, la c o m p e t e n c i a  d e  

W h i t e .  la autoeficacia d e  B a n d u r a ,  la i m p o t e n c i a  d e  S e e m a n  y  la indefensión 

d e  S e l i g m a n ,

E n  los a ñ o s  s e s e n t a  el u s o  indistinto d e  los t é r m i n o s  L . O . C .  y control 

percibido (o control personal) n o  c r e a b a  n i n g ú n  tipo d e  c o n f u s i ó n  p o r q u e  la 

investigación s o b r e  el control percibido o  p e r s o n a l  s e  limitaba al L.O.C. Sin 

e m b a r g o ,  a c t u a l m e n t e ,  d a d o  el creciente interés e n  e ste á r e a  y  la aparición d e  

n u e v o s  c o n c e p t o s  y  perspectivas r e l a c i o n a d a s  c o n  el control, el u s o  

indiferenciado d e  ellos p u e d e  crear e s a  confusión. P o r  lo q u e  hablar d e  

e v a l u a c i ó n  del control percibido o  p e r c e p c i o n e s  d e  control y referirse 

ú n i c a m e n t e  a  la literatura del L.O.C., c o m o  hicieron C o n n e l l  (1985), P a u i h u s

( 1 9 8 3 )  o  P a u i h u s  y  Christie (1981), e s  a lgo q u e  c o n d u c e  a  en-or, y a  q u e  e n  la 

literatura reciente la e x p r e s i ó n  "control percibido" s e  e m p l e a  n o r m a l m e n t e  e n  

sentido m á s  amplio. P o r  tanto, a u n q u e  el L.O.C. p u e d e  ser u n a  f o r m a  d e  

control percibido o  personal, e n  la actualidad e s  i n a d e c u a d o  y  c o n f u s o  usario 

c o m o  s i n ó n i m o  d e  ellos.

3 . 2 . 2 .  A t r i b u c i o n e s  c a u s a l e s

L a  expectativa d e  L.O.C., c o m o  h e m o s  visto, deriva d e  la teoria del 

a p r e n dizaje social d e  Rotter (1954, 1 9 6 6 )  y  d e b e r í a  se r  distinguida d e  la 

tradición teórica d e  H e i d e r  ( 1 9 5 8 )  s o b r e  la c a u s a l i d a d  f e n o m é n i c a  y, m á s  e n  

particular, d e  la perspectiva atribucional d e  la m o t i v a c i ó n  d e  logro d e  W e i n e r  y 

d e  s u s  c o l a b o r a d o r e s  ( W e i n e r .  1 9 7 2 .  1 9 7 9 ,  1 9 8 5 a ,  1 9 8 5 b ;  W e i n e r  y cois., 

1972). S in e m b a r g o ,  la expectativa d e  L.O.C. y  las atribuciones c a u s a l e s  h a n  

sido c o n f u n d i d a s .  P a r t e  d e  d i c h a  c o n f u s i ó n  p a r e c e  provenir del h e c h o  d e  q u e  

a m b a s  per s p e c t i v a s  utilizan e x p r e s i o n e s  s e m e j a n t e s ,  tales c o m o  "lugar d e  

control", "lugar d e  cau s a l i d a d "  o  " i n t e m o - e x t e m o " ,  y  del h e c h o  d e  q u e  a d e m á s
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a b o r d a n  f e n ó m e n o s  p r ó x i m o s  p e r o  n o  iguales. L a  m e z c l a  d e  a m b o s  c o n c e p t o s  

h a  sido m u y  criticada (Greg o r y ,  1 9 8 1 ;  Hoilon y G a r b e r ,  1 9 8 0 ;  P a l e n zuela. 

1 9 8 4 a ,  1 9 8 4 b ;  Pettersen, 1 9 8 7 ;  P e t t e r s e n  y  B o r d e l e a u ,  1 9 8 2 ;  Zuroff, 1980).

A  c o n t i n u a c i ó n  e x p l i c a m o s  las principales diferencias entre L.O.C. y 

atribuciones, la p r o b l e m á t i c a  q u e  p r e s e n t a  ía interpretación atribuclonal del 

L.O.C. y  las relaciones entre L.O.C. y  atribuciones.

3 . 2 . 2 .  i .  P r i n c i p a l e s  d i f e r e n c i a s  e n t r e  

L .  O . C .  y  a  t r i b u c i o n e s

P a l e n z u e l a  ( 1 9 8 4 b )  y Zuroff (1980), p o r  ejem p l o ,  distinguen entre 

expectativas y  atribuciones c o n s i d e r a n d o  q u e  el L.O.C. e s  c o n c e p t u a l  y 

o p e r a c i o n a l m e n t e  distinto d e  la atribución. E s t o s  a u t o r e s  h a b l a n  d e  d o s  

diferencias f u n d a m e n t a l e s  entre a m b o s  constructos, la referencia t e m p o r a l  y la 

interpretación d e  la internalidad-externaíidad;

a) Diferente referencia t e m p o r a l . L a s  atribuciones s o n  explicaciones 

c a u s a l e s  d e  u n  a c o n t e c i m i e n t o  y a  ocurrido (o hipotético), m i e n t r a s  q u e  

las e xpectativas d e  L.O.C. s o n  c r e e n c i a s  s o b r e  relaciones c a u s a l e s  

entre c o n d u c t a s  y  c o n s e c u e n c i a s  q u e  n o  h a n  ocurrido (Zuroff, 1980). 

P o r  lo tanto, el L .O.C. e s  e v a l u a d o  a n t e s  d e  q u e  el resultado s e  h a y a  

d a d o ,  m i e n t r a s  q u e  los juicios atribucionales s e  realizan d e s p u é s .  

Diferenciar las atribuciones, c o m o  juicios a posteriori. d e  las 

expectativas, c o m o  juicios a priori, implica u n a  disimilitud e n  la 

con s t r u c c i ó n  d e  i n s t r u m e n t o s  p a r a  eva l u a r  el L.O.C. r e s p e c t o  a  las 

atribuciones, e n  la m e d i d a  e n  q u e  los i t e m s  d e b e r á n  estar referidos al 

futuro ( M i l g r a m  y  M i l g r a m ,  1975).

T e n i e n d o  e n  c u e n t a  la influencia q u e  los s u c e s o s  p a s a d o s  tienen 

e n  la c o n d u c t a  p r e s e n t e  y  futura, n o  e s  d e  extrañar q u e  el t é r m i n o  "lugar 

d e  control" s e  h a y a  utilizado tanto e n  el c o n t e x t o  d e  las atribuciones



Capitulo tercero - E! control persona! 203

c o m o  e n  el d e  las expectativas. Sin e m b a r g o ,  c o m o  h a n  s e ñ a l a d o  

C o v i n g t o n  y  O m e l i c h  ( 1 9 7 9 )  e n  s u s  trabajos s o b r e  las relaciones entre la 

m o t i v a c i ó n  del logro, las atribuciones y  ias expectativas s o n  c o n s t ructos 

distintos q u e  tienen diferente c a p a c i d a d  predictiva. Asi. la atribución d e  

u n o s  resultados p a s a d o s  a u n a s  c a u s a s  d e t e n m i n a d a s  (habilidad, 

esfuerzo, suerte o  dificultad d e  la tarea) n o  influye significativamente e n  

los logros a c a d é m i c o s ;  m i e n t r a s  q u e  las m i s m a s  c a u s a s  p l a n t e a d a s  

c o m o  d e t e r m i n a n t e s  d e  las expectativas explican significativamente u n  

alto p orcentaje d e  la vari a n z a  d e  los logros e n  los sujetos. A h o r a  bien, 

c o m o  v e r e m o s  m á s  adelante, las expectativas d e  L.O.C. y  las 

atribuciones d e  c a u s a l i d a d  s e  influyen m u t u a m e n t e .

b) Distinta interpretación d e  la internalidad/externalidad. E n  el c o n t e x t o  d e  

la expectativa d e  L.O.C.. internalidad significa q u e  los refuerzos o  

c o n s e c u e n c i a s  s o n  percibidos c o m o  c o n t i n g e n t e s  c o n  la c o n d u c t a  

propia o  c o n  los atributos relativamente esta b l e s  d e  la p e r s o n a ,  y 

externalidad significa q u e  n o  existe c o n t i ngencia entre las a c c i o n e s  o  los 

atributos d e  la p e r s o n a  y los refuerzos o  c o n s e c u e n c i a s .  S i n  e m b a r g o ,  

e n  el c o n t e x t o  d e  la teoría d e  la atribución, internalidad significa atribuir 

el s u c e s o  a  c a u s a s  q u e  e s t á n  fí s i c a m e n t e  u b i c a d a s  "dentro" d e  la 

p e r s o n a  (esfuerzo, c a p a c i d a d ,  fatiga, h u m o r ,  etc.) y  externalidad, atribuir 

el s u c e s o  a  c a u s a s  q u e  e s t á n  "fuera" d e  ella (suerte, dificultad d e  la 

tarea, etc.).

P a r a  nosotros, c e n t r á n d o n o s  e n  la expectativa d e  L O . C .  y 

u s a n d o  la definición d e  Rotter ( 1 9 6 6 )  y Rotter y  cois. (1962). el L.O.C. 

r e p r e s e n t a  la p e r c e p c i ó n  d e  u n  individuo d e  q u e  e s  c a p a z  o  i n c a p a z  d e  

controlar lo q u e  le ocurre. E s t a  f o r m u l a c i ó n  del L O . C .  interpreta la 

n o c i ó n  e n  t é r m i n o s  d e  control s o b r e  los e v e n t o s ,  i n d e p e n d i e n t e m e n t e  d e  

si la c a u s a  d e  d i c h o  control está de n t r o  o  fuera d e  la piel. L o  i m p o r t a n t e  

e s  si la situación o  el refuerzo e s  controlable o  no, y sí la p e r s o n a  c r e e  

q u e  p u e d e  influir e n  los e v e n t o s  o  a c o n t e c i m i e n t o s  a  través d e  s u  propia
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c o n d u c t a  ( G o d o y ,  1 9 8 8 ;  P a l e n z u e l a ,  1 9 8 4 a ;  Pettersen, 1 9 8 7 ;  P e t t e r s e n  

y  B o r d e l e a u ,  1982).

A d e m á s ,  el h e c h o  d e  q u e  u n a  p e r s o n a  c r e a  q u e  u n a  c a u s a  

interna tiene influencia s o b r e  los e v e n t o s  n o  quiere decir 

n e c e s a r i a m e n t e  q u e  ella controle la situación e n  cuestión. P o r  ejemplo, 

u n  sujeto p u e d e  p e n s a r  q u e  o b t e n e r  u n  b u e n  s u e l d o  d e p e n d e  d e  la 

propia c a p a c i d a d  pero, p u e d e  ser q u e  n o  t e n g a  la expectativa d e  

o b t e n e r  e s e  sueldo, s i m p l e m e n t e  p o r q u e  c o n s i d e r a  q u e  n o  n e n e  

c a p a c i d a d  suficiente. D e  la m i s m a  m a n e r a ,  s e  p u e a e n  h a c e r  

atribuciones e x t e r n a s  y  tener expectativas d e  control interno p o r q u e  u n o  

c r e e  q u e  p u e d e  m a n e j a r  las c a u s a s  e x t e r n a s  d e  las q u e  d e p e n d e  el 

refuerzo. S i g u i e n d o  el m i s m o  e j e m p l o ,  el sujeto p u e d e  creer q u e  o b t e n e r  

e s e  b u e n  s u e l d o  d e p e n d e  d e  la decisión d e  s u  jefe, y, a  s u  vez, v e r s e  

c a p a z  d e  influir e n  e s a  decisión. E s t a  distinción b á s i c a  a p a r e c e  e n  la 

a firmación d e  W o n g  y  S p r o u l e  ( 1 9 8 4 )  q u e  indica q u e  " l a  c a u s a l i d a d  

e x t e m a  n o  i m p l i c a  n e c e s a r i a m e n t e  l a  f a l t a  d e  c o n t r o l  i n t e m o "  ( p .  3 1 1 ) .

E n  efecto, h a y  q u e  diferenciar entre percibir la c a u s a  d e  u n  

e v e n t o  (atribución causal) y  percibir q u e  s e  p u e d e  controlar e s e  e v e n t o  

(control d e  los refuerzos). E n  el p r i m e r  caso, el individuo identifica las 

c a u s a s  p r o b a b l e s  d e  u n  aconte c i m i e n t o ,  c a u s a s  q u e  p u e d e n  clasificarse 

c o m o  i n t e m a s  o  e x t e r n a s  e n  relación a  si m i s m o .  Pero, u n a  v e z  q u e  la 

c a u s a  del refuerzo h a  sido atribuida a  diferentes características d e  s u  

propia p e r s o n a  y  d e  s u  alrededor, el individuo p u e d e ,  tal c o m o  afirma 

Collins (1974), utilizar e sta inf o r m a c i ó n  p a r a  elaborar u n a  estrategia q u e  

le p e r m i t a  o b t e n e r  el refuerzo o  evitar el castigo. E n  otras palabras, el 

individuo p u e d e  evaluar, d e s p u é s  d e  analizar las c a u s a s  implicadas, si 

tiene o  n o  la posibilidad d e  controlar el a c o n t e c i m i e n t o  q u e  le concierne. 

L a  controlabilidad d e  ciertos s u c e s o s  d e p e n d e  e n  o c a s i o n e s  d e  la a y u d a  

q u e  n o s  p u e d a n  prestar otros. E s  decir, e s  posible c reer e n  la c a u s a l i d a d  

e x t e m a  y  n o  p r e s e n t a r  u n  L.O.C. externo. Así, p o r  e j e m p l o ,  u n a  p e r s o n a
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c r e y e n d o  e n  la g r a n  influencia d e  s u s  su p e r i o r e s  p a r a  o b t e n e r  u n  

a s c e n s o  (atribución externa) p u e d e  percibir al n n i s m o  t i e m p o  la 

posibilidad d e  influir e n  s u  p r o m o c i ó n  m a n i p u l a n d o  s u  e n t o r n o  (L.O.C. 

interno) (Pettersen, 1985a).

E n  r e s u m e n ,  atribuir influencia a  c a u s a s  i n t e m a s  o  e x t e m a s  n o  

s e  identifica c o n  la expectativa d e  control i n t e m o - e x t e m o .  A  p e s a r  d e  

todo, e s t a s  diferencias entre expectativa d e  L . O.C. y  atribuciones n o  

p a r e c e n  tener a c e p t a c i ó n  universal. P e s e  al p a s o  del t i e m p o  la 

c o n f u s i ó n  n o  h a  sido s u p e r a d a .  P o r  e j e m p l o ,  L o w e r y  ( 1 9 8 1 )  afir m ó  q u e

"el hecho de que las dim ensiones lugar y  control perm anezcan como 
parte de la teoría de la atribución es una evidencia de la utilidad del 
trabajo de Rolter" (p. 298).

D e  la m i s m a  m a n e r a ,  t a m b i é n  Lefcourt (1981b), e n  u n  articulo e n  el q u e  

d e s c r i b e  s u  e s c a l a  d e  L . O.C. m ultidimensional y multiatribucional, m e z c l a  

a m b o s  c o n c e p t o s  y  s u g iere q u e

"dada la m ayor especific idad en la predicción, es posib le asum ir que la 
investigación en atribución suplantará los enfoques de l aprendizaje 
socia l en el estudio de las creencias de causa lidad ’  (p. 249).

3 . 2 . 2 . 2 .  P r o b l e m á t i c a  q u e  p r e s e n t a  i a  

i n t e r p r e t a c i ó n  a t r i b u c l o n a l  d e i  

L . O . C .

E s t a  c o n f u s i ó n  q u e  a c a b a m o s  d e  s e ñ a l a r  o c u r r e  c u a n d o  s e  s a c a  el 

constructo L.O.C. d e  la teoria e n  la q u e  surgió y  s e  h a c e  u n a  interpretación 

atribuclonal del m i s m o .  D e s d e  este p u n t o  d e  vista, W e i n e r  ( 1 9 7 2 )  sugirió q u e  la 

investigación c o n  el constructo d e  L.O.C. d e  Rotter h a b í a  c o n f u n d i d o  d o s  

d i m e n s i o n e s  c a u s ales: el L.O.C. y la estabilidad. Poste r i o r m e n t e ,  W e i n e r  

(1979), W o n g  y  S p r o u l e  (1984), asi c o m o  W o n g  y  W e i n e r  (1981), s e p a r a r o n  e n  

el constructo L.O.C. "lugar" y  "control", y  los c o n s i d e r a r o n  d o s  d i m e n s i o n e s
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atribucionales i n d e p e n d i e n t e s .  L a  d i m e n s i ó n  " l o c u s "  d e b e r i a  l l a m a r s e  "lugar" o  

lugar d e  causalidad, i n d i c a n d o  si la c a u s a  del r e f o r z a m i e n t o  e stá f í s i camente 

u b i c a d a  d e n t r o  o  f u era del sujeto. L a  d i m e n s i ó n  "control" o  controlabilidad, p o r  

s u  parte, s e  refiere a  si el individuo percibe la c a u s a  c o m o  controlable o  n o  

controlable. El h e c h o  d e  q u e  la teoria atribucional d e  W e i n e r  distinga e s t a s  tres 

d i m e n s i o n e s  { l o c u s ,  controlabilidad y estabilidad) y varias c a u s a s  

atribucionales (ca p a c i d a d ,  esfuerzo, dificultad d e  la tarea, suerte, etc.) atrajo la 

a t e n c i ó n  d e  d i v e r s o s  investigadores q u e  v e n í a n  t r a b a j a n d o  c o n  el constructo 

L.O.C. d e  Rotter. E s t e  h a  sido el c a s o  d e  Lefcourt y  cois. (1979). L e v e n s o n  

( 197 4 )  y  W o n g  y  S p r o u l e  (1984), q u e  h a n  desarrollado m e d i d a s  d e  L.O.C. e n  

las q u e  n o  s e  distingue entre expectativas y atribuciones.

Lefcourt y  cois. ( 1 9 7 9 )  c r e a r o n  u n a  e s c a l a  d e  c a u s a l i d a d  

multidimensional-multiatribucional especifica p a r a  situaciones d e  logro y  

afiliación, tratando d e  r e c o g e r  la c o n c e p c i ó n  diferenciada d e  la c a u s a l i d a d  

h e c h a  p o r  W e i n e r .  D e  e sta f o r m a  Lefcourt y  s u s  c o l a b o r a d o r e s  p r e s e n t a b a n  

u n a  n u e v a  e s c a l a  del L O . C .  q u e  reflejaba la c o n v e r g e n c i a  d e  las influencias 

del apr e n d i z a j e  social d e  Rotter y  la teoria d e  la atribución d e  W e i n e r .  El 

p r o b l e m a  q u e  p r e s e n t a  e s t e  e n f o q u e  e s  que .  a u n q u e  s u s  a u t o r e s  c o n s i d e r a r o n  

la e s c a l a  c o m o  u n a  n u e v a  m e d i d a  del constructo L.O.C.. otros investigadores 

( M e t a i s k y  y  A b r a m s o n .  1 9 8 1 ;  P a l e nzueía. 1 9 8 4 b )  la t o m a n  c o m o  u n a  m e d i d a  

d e  los estilos atribucionales. Así. p o r  ejemp l o .  P a l e n z u e í a  (1984b). c o n  el frn d e  

aportar a l g u n a  e v i d e n c i a  e m p í r i c a  a c e r c a  d e  la expectativa del L.O.C. c o m o  

c o n c e p t o  diferente d e  los estilos atribucionales, c o n s t r u y ó  u n a  n u e v a  e s c a l a  

p a r a  m e d i r  las e xpectativas d e  L.O.C. y  n o  las atribuciones. E s t a  n u e v a  e s c a l a  

y  la d e  Lefcourt p a r e c í a n  m e d i r  constructos diferentes, y p o r  ello c o n c l u y ó  q u e  

s e  d e b í a  t e ner p r e c a u c i ó n  a  la h o r a  d e  utilizar la e s c a l a  d e  Lefcourt p a r a  m e d i r  

a m b o s  c o n s t njctos indistintamente. Lefcourt (1980). p r e v i a m e n t e ,  h a b í a  

s e ñ a l a d o  q u e  el c o n s tructo L.O.C. h a b í a  sido c o n f u n d i d o  c o n  otros c o n c e p t o s  

a p a r e n t e m e n t e  similares. S in e m b a r g o ,  c o m o  p o d e m o s  ver, él, e n  la práctica, 

n o  distingue entre expectativas d e  L.O.C. y  atribuciones d e  causalidad. L a  

e s c a l a  d e  L e v e n s o n  (1974). q u e  c o m e n t a r e m o s  e n  el capitulo siguiente, e s
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otro e j e m p l o  q u e  sirve p a r a  ilustrar la m a l a  interpretación y  la c o n f u s i ó n  

g e n e r a d a  entre el L .O.C. y  las atribuciones (Pettersen y  B o r d e l e a u .  1982).

P o r  s u  parte, p a r a  diferenciar m e j o r  las d i m e n s i o n e s  "lugar" y "control", 

W o n g  y  S p r o u l e  ( 1 9 8 4 )  p r o p u s i e r o n  u n a  n u e v a  definición del L.O.C., a f i r m a n d o  

q u e  el L.O.C. interno significa “a u t o e f i c a c i a  p e r c i b i d a  o  r e s p o n s a b i l i d a d  

p e r s o n a l "  ( p .  3 1 7 ) .  E s t a  c o n c e p t u a c i ó n  e s  a m b i g u a  y  p u e d e  llevar a la 

e q u i p a r a c i ó n  n o  sólo c o n  las atribuciones c a u s a l e s  sino t a m b i é n  c o n  el 

constructo d e  autoeficacia d e  B a n d u r a .  Seria u n  error e q u i p a r a r  L.O.C. y 

autoeficacia, d a d o  q u e  a m b o s  c o n c e p t o s  e s t á n  f u n d a m e n t a d o s  e n  diferentes 

m e c a n i s m o s  d e  expectativas. L a  distinción entre ellos la t r a t a r e m o s  m á s  

adelante.

S e  h a  llegado, p o r  lo tanto, a  u n a  situación d o n d e ,  tanto a  nivel 

c o n c e p t u a l  c o m o  a  nivel empírico, n o  está clara la diferencia entre la 

expectativa d e  L. O . C .  y  los estilos atribucionales. L a  im p o r t a n c i a  d e  s u p e r a r  

e s t a  c o n f u s i ó n  n o  radica e n  la n e c e s i d a d  d e  resolveria e n  u n o  u  otro sentido, 

sino e n  q u e  los a u t o r e s  s e  d e n  c u e n t a  d e  las a m b i g ü e d a d e s  p a r a  q u e  s e  

p o n g a n  d e  a c u e r d o  e n  el significado e x a c t o  d e  los t é n n í n o s  q u e  utilizan 

(Pettersen, 1987).

3 . 2 . 2 . 3 .  R e l a c i o n e s  e n t r e  L . O . C .  y  

a t r i b u c i o n e s

El h e c h o  d e  q u e  h a y a m o s  a r g u m e n t a d o  q u e  la expectativa d e  L.O.C. y 

las atribuciones d e  c a u s a l i d a d  s o n  c o n s t ructos diferentes n o  significa q u e  

a m b o s  con s t r u c t o s  n o  e s t é n  r e l a c i o n a d o s  e n  la teoría y  a  nivel empírico.

Ineluso m a n t e n i e n d o  los d o s  c o n c e p t o s  d e n t r o  del c u e r p o  teórico e n  el 

q u e  surgieron, c a b e  c o n s i d e r a r  la posibilidad d e  u n a  relación e s t r e c h a  entre 

a m b o s :  la expectativa d e  L.O.C. s o b r e  los refuerzos y  la atribución c a u s a l  d e  

e s o s  refuerzos s e  d e t e r m i n a n  e  influyen m u t u a m e n t e  y  e s  difícil dístinguirios e n
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la práctica. M u c h o s  a u t o r e s  r e c o n o c e n  la relación entre el L . O . C .  y  el e n f o q u e  

atribucional { A b r a m s o n  y  cois., 1 9 7 8 ;  Collins, 1 9 7 4 ;  Lefcourt. 1 9 8 2 ,  Pa l e n z u e l a .  

1 9 9 3 ;  Rotter, 1 9 8 2 b ;  Vielva, 1994). El propio Rotter (1982b), q u e  enfatiza la 

diferencia t e m p o r a l  s e ñ a l a d a  a n t e r i o r m e n t e  entre el L.O.C. y  las atribuciones 

d e  causalidad, c o n s i d e r a  e s t a s  últimas c o m o  variables i n d e p e n d i e n t e s  q u e  

d e t e r m i n a n  las expecta t i v a s  futuras. Al atribuir u n  resultado a u n a  c a u s a  o  a 

otra (habilidad, azar, etc.), la expectativa futura e n  u n a  situación similar 

q u e d a r á  p r o b a b l e m e n t e  m a r c a d a ,  positiva o  n e g a t i v a m e n t e ,  p o r  el juicio 

atributivo previo s e g ú n  las diferencias individuales, el tipo d e  refuerzo, etc. El 

s i m p l e  registro d e  los éxitos y  los f r a c a s o s  n o  e s  suficiente p a r a  f o r m a r  u n a  

expectativa d e  control interno o  externo, p a r a  ello e s  n e c e s a r i a  la interpretación 

d e  las c a u s a s  d e  tales experiencias. El m o d e l o  d e  la indefensión a p r e n d i d a  

r e f o r m u l a d o  p o r  A b r a m s o n  y  cois. (1978), p o r  ejem p l o ,  diferencia entre 

atribuciones y  expectativas, p e r o  c o n s i d e r a n  q u e  a m b a s  e s t á n  r e l a c i o n a d a s  

entre si, p u e s t o  q u e  las atribuciones q u e  s e  h a c e n  d e  la n o  c o n t i ngencia 

d e t e r m i n a n  ias s u b s i g u i e n t e s  expectativas d e  n o  c o n t i n g e n c i a  futura. Así, 

p a r e c e  s e r  q u e  u n o  d e  los a n t e c e d e n t e s  del desarrollo d e  las expectativas d e  

L.O.C. s o n  las atribuciones c a u s a l e s  q u e  u n a  p e r s o n a  v a  h a c i e n d o  d e  s u s  

experiencias.

El L.O.C. y  las atribuciones, c o g n i c i o n e s  q u e  p r o p o r c i o n a n  u n a  m e d i d a  

d e  la p e r c e p c i ó n  d e  control, s o n  centrales e n  la m o t i v a c i ó n  h u m a n a  p o r  la 

influencia q u e  eje r c e n  e n  las actitudes, e n  las c o n d u c t a s  y  e n  otras 

cogniciones, e s p e c i a l m e n t e  e n  las expectativas d e  eficacia. El e n f o q u e  del 

control p e r s o n a l  d e  P a l e n z u e l a  ( 1 9 9 3 )  p r o p o r c i o n a  u n  m a r c o  d e  relación d e  

a m b o s  constructos. E n  e s t a  m i s m a  línea p o d e m o s  citar, t a m b i é n ,  la 

investigación d e  Vielva (1994).

El e studio d e  las relaciones entre el L. O . C .  y  las atribuciones d e  

c a u s a l i d a d  e n  la d e t e r m i n a c i ó n  d e  las actitudes d e  los funcionarios d e  

prisiones podria s e r  r e a l m e n t e  interesante. Sin e m b a r g o ,  e n  n u e s t r a  

investigación n o  i ncluimos las atribuciones, e l e m e n t o  q u e  p u e d e  c o n s i d e r a r s e




























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































