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I Extracto:

L s nuevas formas y précticas organizativas no parecen abogar
por la desaparicion absoluta de todo tipo de burocracia, sino mds
bien de una forma de entenderla. Los procedimientos formales han
sido disefiados tradicionalmente para hacer un plan infalible del
proceso de trabajo, aunque con esta perspectiva los resultados se
han alejado considerablemente de este objetivo. En este trabajo se
pretende comprobar la existencia de un tipo de formalizacién que
permita a los empleados aumentar su nivel de eficacia, superando
la perspectiva unidimensional -sélo su intensidad- por otra bidi-
mensional que considera tanto su intensidad como su cardcter. De
esta forma se ha constatado mediante la aplicacion de un cuestio-
nario multidimensional a 445 personas de 32 organizaciones dis-
tintas, la existencia de cuatro contextos -permisivo, coercitivo, orga-
nico y autocratico- con resultados diferentes en cuanto a nivel de
compromiso, alienacion y desgaste de sus componentes.
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I. LAS DOS CARAS DE UN SISTEMA IRREMEDIABLE

La profecia de Bunis (1966) no se ha cumplidba burocracia no ha muerta pesar de las
denostadas criticas que se han realizado desde diversos ambitos. La normalizacién abundante d
nuevas formas organizativas -como las franquicias o las estructuras fractales-, la generalizacio
difusion de conductas en pro de la calidad total, la profusion de técnicas de mejora continua y de
rrollo comparativo -como délenchmarkingno parecen abogar por la rotunda aboliciéon de todo tipo
de manifestacion burocrética, sino mas bien de una forma de entenderla.

En efecto, las relaciones franquiciadas requieren numerosos manuales para su correcto f
cionamiento, el logro de una calidad total en la empresa se fundamenta en una serie de norm
controles estrictos y, en las grandes empresas, la mayoria de los empleados disponen en sus |
tos de numerosos procedimientos estandarizados y formalizados (descripciones del trabajc
manuales administrativos). Frente a esta realidad constatada diariamente por multitud de experi
cias empresariales, surge un discurso y un mensaje comun de los gunasatpmentPETERS
DRuUckeR, TOFFLER..), un llamamiento persistente que no deja lugar a la duda: la burocracia, \
todas sus manifestaciones, constituyen un obstaculo para el desarrollo de la innovacién y de la ct
petitividad.

En un nivel teérico, quizds mas profundo y menos divulgativo, existen al menos dos per:
pectivas, aparentemente contradictorias, de los efectos que provoca una formalizacion excesi
Por un lado, una visién tradicional que enfatiza los aspectos negativos (coarta la creativide
fomenta la insatisfaccion y desmotiva a los empleados). Por otro, una apreciacion mas positiva c
pone de relieve su caracter clarificador y facilitador de roles, y por ende, un apoyo para el logro
los objetivos de la organizacion.
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Esta situacion paradojica nos sugiere cierta analogia con lo que sucede con el debate sc
los efectos del colesterol en la salud. Si a nivel popular y desde unawigltmensionaél coles-
terol es un enemigo a batir, los avances cientificos han demostrado una realidad bien distinta: e
te un colesterol efectivamente de repercusiones negativas -LDL- pero también existe un tipo
colesterol cuyo aumento contribuye a la salud -HDL-. Si consideramos por analogia esta situaci
en el ambito de la fisiologia con las investigaciones respecto a la formalizacién, en materia de co
portamiento organizativo, parece vislumbrarse una conclusién semejante: no todas las evidenc
sobre sus consecuencias son rotundamente negativas, sino que en algunos casos se constatan
tos de naturaleza positiva.

No obstante, no tenemos que remontarnos a otro &mbito de conocimiento para encontrar
debate similar al que se produce en torno a la formalizacion. ¢ Hasta qué punto puede afirmarse
la tecnologia produce efectos positivos 0 negativos?, ¢contribuye a la degradacion del trabajc
supone un enriquecimiento del mismo?, ¢es un instrumento que conduce a la alienacion del indi
duo y su dependencia o constituye un medio para su liberacion? También a este respecto las |
turas parecen encontradas. Los criticos de la tecnologia, @wmrow(1983), contemplan que el
usuario constituye problema en el sistema que deberia ser soslayado, ya que introduce y aume
la posibilidad de error. En consecuencia, uno de los objetivos del disefio tecnolégico consistiria
reducir el control -la regulacién- del operario. Por su parte, las perspectivas constructivas insist
en que la automatizacién supone un instrumento para aumentar la capacidad del individuo, cor
objetivo de mejorar sus capacidades y liberar sus conocimientos e inteligencia. En este caso, |
de los objetivos del sistema tecnoldgico seria el de asegurar que el operario pudiera intervenir ¢
cazmente para resolver los problemas.

Esta similitud entre el debate que se suscita ante la formalizacion y la tecnologia no es cast
sino que responde al hecho de compartir elementos comunes en su naturaleza. En efecto, los
cedimientos formales no tienen que ser disefiados para hacer del proceso de trabajo un plan in
ble, sino que pueden configurarse para permitir que los empleados sean mas eficaces, y ello a p
de las contingencias inevitables que puedan acontecerles.

El objetivo de este trabajo pretende clarificar, tedrica y empiricamente, esta posible parad
ja que dificilmente parece considerarse a nivel de la literatura empresarial: un tipo peculiar de bui
cracia puede contribuir a la eficacia organizatividara ello realizaremos, por un lado, un recorri-
do tedrico sobre diversas aportaciones que han dado luz a esta situacién contradictoria y, por o
acometeremos la realizacion de un estudio empirico que ponga de manifiesto tanto la diversidad
percepciones respecto a las diversas formas burocraticas -mas alla de la perspectiva unidimen
nal- como su posible contribucién a la eficacia de la organizacion.

1 Los debates recientes en torno a un replanteamiento sobre la concepcién del fenémeno no se cifien exclusivamer
la formalizacién. Sirva como ejemplo el trabajo ’ieARNE (1994) donde, desde una perspectiva etnogréfica, se pone
de manifiesto la vigencia de la l6gica del honor y del estatus como variable fundamental en la explicacion del funcic
namiento burocratico.
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Il. EL DESARROLLO DE UNA PERSPECTIVA BIDIMENSIONAL DE LAS FORMAS
BUROCRATICAS

El analisis estructural weberiano proponia que el modelo burocratico constituia la forma mg¢
eficiente e inevitable para instaurar un poder legal-racional, frente a modelos autoritarios como
tradicional o el carisméatico. Desde la sociologiay®NER (1954) y RoziER (1964) entre otros,
se encargaron de describir los circulos vicicdesste sistema irremediable. Recientemente, y
desde una literatura mas empresarialz¥Ris (1991) ha seguido abundando en la creacion de ruti-
nas defensivas o mecanismos para perpetuar los sistemas burocraticos. Sin embargo, a pes:
estas y otras criticas, los modelos burocréaticos han desarrollado una serie de mecanismos de a
tacion para soslayar los problemas y perpetuarze. @955) identificé cinco requisitos para ello:
un minimo de seguridad en el empleo; una orientacién profesional hacia la ejecucion de tareas
establecimiento de grupos de trabajo que controlen la lealtad de sus miembros; la ausencia de ¢
flictos entre los grupos de trabajo y la direccién; y la percepcion de los problemas como necesic
des de desarrollo de la organizactdn

Los analisis contingentes deui\s y STALKER (1961) y de lawrENCE y LORscH (1967)
situaron al entorno, y no al poder, como el principal factor explicativo de la l6gica organizativa
Desde la perspectiva contingente, la inestabilidad del contexto provocaria una organizacion fle;
ble -organica- mientras la estabilidad permitiria la existencia de organizaciones burocraticas -me«
nicistas- asociadas con la Teakianas que con la Teorfa(McGReGOR 1960). La generalizacion
de un entorno empresarial mas incierto pondria de moda la necesidad de adoptar formas antag
cas a la burocracia y que se denominaron de diversas formas -empresa flexile)(© adho-
cracia (RTER9-. MINTZBERG (1979) en su desarrollo de las cinco formas de coordinacién (colabo-
racion, mando, normalizacién de procesos, habilidades y resultados), cinco areas organizati
(capula directiva, linea media, personal operativo, tecnoestructtiaff)yy cinco configuraciones
(simple, burocratica, profesional, divisional y adhocracia) ya distinguié entre la buronsda
nica o clasica y la burocracjarofesional,que permitiria mayor capacidad de adaptacién al entor-
no gracias a la preparacién de sus componentes.

En este elenco de aportaciones destacan las realizadasyssr YABoRys (1996) y que
apuntan a la existencia de una burocrpeianisivafrente a otra de tipooercitivode efectos dia-
metralmente opuestos, y que permiten considerar la hipétesis de que la burocracia y la eficacia
son conceptos necesariamente antagonicos. En apartados posteriores desarrollaremos, en pr
lugar, una sintesis de los resultados de los estudios empiricos sobre los efectos de la formalizac
en la conducta de los individuos y, en segundo lugar, realizaremos un analisis en profundidad so
esta perspectiva bidimensiomaas reciente.

2 ApLER (1993) afiade a esta lista las siguientes precondiciones: los trabajadores son escuchados (para asegurar qi
ausencia de conflicto no supone una actitud pasiva del sujeto); los trabajadores estan capacitados (para asegurai
pueden responder eficazmente: a los problemas que surjan); y existe un proceso de control (para asegurar una base
da desde donde mejorar los esfuerzos).
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ll. LA INTENSIDAD DE LA FORMALIZACION COMO INDICADOR DEL SISTEMA
BUROCRATICO: CONCLUSIONES DE DIVERSOS ESTUDIOS EMPIRICOS

Un sistema burocratico puede considerarse como una estructura altamente formalizac
Asimismo, la formalizacion es entendida por autores camaei i Hickson (1976) o bl (1963)
como una dimensién fundamental de la estructura organizacional, y comprende la cantidad de n
mas formalizadas que gobiernan y refuerzan el comportamiento en el trabajo.

De esta forma, tal y como apuntabamos en parrafos anteriores, las investigaciones previas
han centrado en el impacto de los diferentes grados de formalizacion (perspedtivansiond|,
sin prestar practicamente atencion a los diferentes tipos (persgmdinaansionad)l.

Si analizamos los efectos de la formalizacion sobre los individuos segun la numerosa liter:
tura empirica constatamos, en cierta forma, conclusiones contradictorias. De hecho, las investi(
ciones realizadas hasta el momento pueden distinguirse en funcién de su consideracion -positiv
negativa- y segun los efectos de un nivel de formalizacion intensa sobre las organizaciones.

1. Efectos negativos de la formalizacion excesiva.

Desde una perspectiva empirica, las principales criticas efectuadas a la existencia de una 1
malizacién excesiva en la organizacion pueden resumirse en tres aspectos:

» Finalidad coercitiva -sumision del individuoy mecanicista -reduccién de la autonomia
del individuo- del sistema burocratico. La formalizacion, asignada en su disefio a la tec
noestructura, es una manifestacion de la voluntad de control ejercida mediante normas
la ctpula directiva sobre el personal operativanflZBERG, 1979, 1983).

» Implica efectos negativos sobre el trabajdGouLbNER (1955) sefialaba que la eficien-
cia de la burocracia se conseguia necesariamente a expensas de la satisfaccion de
empleados. De esta forma en el contexto de las tareas rutinarias, el contraste tradiciot
asume que la formalizacién es un mal que las organizaciones tienen que reducir pa
conseguir aumentar la motivacion y los niveles de satisfaécitambién pueden des-
tacarse otros efectos negativos como: aumento del absentismo, estrés y disminucion
la creatividad y la satisfaccion gasseay 1978; ARcHEs 1991), alienacion entre los
trabajadores de cuello az{il{ AkaBADSE, 1986) y disminucion del compromiso con la
organizacion (\Witon, 1985).

3 Como apuntaremos en apartados siguientes las investigaciones empiricas demuestran que esta aproximacion, a l;
de los posibles efectos positivos, no resulta prudente generalizarla. La I6gica que se desprende de un nivel elevadt
formalizacién muestra que las organizaciones que emprenden tareas rutinarias pueden provocar elevados o reduc
niveles de motivacion y satisfaccion dependiendo de una légica permisiva o coercitiva.
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* Incompatibilidad con la innovacion. Los estudios tradicionales derBisy STALKER
(296l), THompsoN(1965), y Bnnis (1966) argumentan que la burocracia es una forma
organizativa ineficaz e incompatible con las necesidades de cambio y la complejidad d
entorno. Otros han sefialado que la burocracia funciona adecuadamente en el desarrc
de las innovaciones, pero que es incapaz de generadrseY DELBECQ, 1977).

Por tanto, si se adopta esta concepcion tradicional podriamos asumir, aunque fuera implici
mente, una légica perversa de cara a la gestion de personas. Si en las organizaciones con elev
indices de formalizacion el trabajo no proporciona los suficientes niveles de identificacion con |
tarea y la autonomia deseada, se tendran que utilizar necesariamente mecanismos de motiva
extrinseca fundamentados en las amenazas y las recompensas. De esta forma, para evitar la resy
negativa de los empleados, estas organizaciones deberian reclutar individuos con bajo nivel de n¢
sidad de crecimiento y con actitudes para el trabajo exclusivamente de caracter instrumental.

2. Contribucion de la formalizacién al buen funcionamiento organizativo.

Sin embargo no todos los hallazgos sobre los efectos de la formalizacion en las organizacior
apuntan hacia una contribucién netamente negativa. Incluso en autores criticos aODNERS
(1954), en su clasico estudio sobre los efectos perversos de la burocracia, ya se realizaron intentos
diferenciar entre normas de efectos positivos y negativos. En el modelo que dedtmumicdacia
representativaias normas constituirian un medio al servicio de los intereses de trabajadores y dire
tivos (como seria el caso de las normas de seguridad); en el mogélaraleracia centrada en la
penalizacidonxas normas podrian utilizarse, en determinadas materias o conflictos, como un mec
nismo para legitimar la actuacién de una parte y para sancionar a la otra; y, en el mebeto-de
cracia ficticia», las normas serian de hecho inexistentes pues son ignoradas por ambas partes (c
es el caso de aquellas que prohiben fumar en determinados lugares del trabajo).

Resulta preciso comprender las caracteristicas distintivas de los diferentes tipos de norm
asi como la manera en que se formulan y desarrollan -de la misma forma que ocurre con la tec
logia-. Siguiendo este razonamiento podriamos distinguir dos tipos genéricos de formalizacié
aquella que es disefiada para capacitar a los empleados a realizar mejor sus tareas, y la que se
rrolla para condicionar los esfuerzos y conseguir la sumisidre@y Borys, 1996).

Esta idea justifica que también puedan encontrarse ciertos hallazgos con una base empil
sobre la contribucion de la formalizacion al buen funcionamiento de la organizacién. Entre otrc
pueden destacarse:

« Finalidad instrumentatayuda para el trabajo-gooperativa-coincidente en los objeti-
vos-. La formalizacion puede significar una aportacién a la eficacia organizativa, sobrt
todo si los empleados perciben que sus objetivos se aproximan a los de la organizaci
y que su utilizacién contribuye a mayores niveles de eficacia.
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» Reduce la ambigiiedad y el conflicto de(esl diferente grado en funcion del tipo de rol)
de tal forma que incrementa la satisfaccion y reduce el sentimiento de alienaciéon y d
estrés (BNATRA, 1980; GRGAN y GREENE, 1981; NcHoLSONY GoH, 1983).

e Aumenta el compromigtMICHAELS y otros, 1988Y la satisfaccién (8izek y BULLARD,
1983; STEVENS, DIEDRIKS Yy PHILIPSEN, 1992).

» Desarrolla la innovaciénen determinadas organizaciones y bajo ciertas condiciones
(CrAIG, 1995).Asi, el meta-analisis dirigido porAmanPouRr (1991) en determinadas
empresas manufactureras, encontr6 una relacion positiva entre la formalizacion y |
innovacidn, tanto en productos como en procesos.

Estos hallazgos contradictorios respecto a los efectos de la formalizacion podrian explicar:
e interpretarse desde un enfoque contingente de las organizaciones: los trabajadores reaccion
positivamente cuando un nivel elevado de formalizacion se asocie con tareas rutinarias, o cuar
bajos niveles de formalizacién se asocien con tareas no rutinarias. Sin embargo el propoésito de ¢
estudio consiste en demostrar que las causas de la existencia de esta paradoja no so6lo puede |
pretarse desde la perspectiva individual y de comportamiento sino contemplando el fenémel
desde una posible I6gica global y organizativa. Esta perspectiva no solo considera la intensid
-alta o baja- de este atributo organizativo, sino también su naturaleza: coercitiva o permisiva.

IV. UNA TIPOLOGIA ORGANIZATIVA SEGUN EL TIPO Y LA INTENSIDAD DE LA
FORMALIZACION

La perspectivainidimensionabe la formalizacion que detecta solo su intensidad -reducida
o elevada- resulta insuficiente para explicar los efectos positivos en la organizacion. Se precisa t
perspectivabidimensionabjue distinga entre intensidad y naturaleza de la formalizacién. Esta es le
perspectiva desarrollada popikR y Borys (1996) que diferencia dos tipos de formalizacion.

» Formalizacion permisivaLos procedimientos deben facilitar el aprendizaje y constituir
un depdsito de las lecciones aprendidas en dicho proceso hasta el momantoy(L
MARcH, 1988; WALsH y UNGsoNn 1991). En este caso la formalizacion tendria como
objetivo codificar las mejores practicas observadas de tal forma que se implanten y ¢
difundan como nuevas capacidades organizativassN y WINTER, 1982). Este tipo
de formalizacién aumentaria el compromiso al facilitar la tarea y hacer accesible e
conocimiento acumulado y las mejores practicas realizadas por la pfantilla

4 Laidea de un tipo permisivo de formalizacion resulta consistente con los hallazges {@955) que puso de mani-
fiesto que los procedimientos adecuados serian aquellos que son considerados como una importante fuente de rect
que ayuda a los profesionales a satisfacer las necesidades de sus clientes.

-130- ESTUDIOS FINANCIEROS nims. 197-198

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



BUROCRACIA Y EFICACIA: HACIA UNA ORGANIZACION AMBIDEXTRA | José Antonio Ariza, Alfonso Carlos Morales y Emilio Morales

» Formalizacion coercitivaEn este caso los procedimientos estan disefiados para conse
guir la sumisién y para extraer el maximo esfuerzo posible de los subordinados. Pc
tanto, su efecto sobre el compromiso seria posiblemente el contrario. Los enfoques pr
cedentes sobre la formalizacion habrian insistido en esta segunda faceta en detrimel
de la primera.

La combinacion de intensidad de la formalizacién -alta o baja- con su diferente logic:
-coercitiva o permisiva- permitiria obtener -al menos tedricamente- cuatro tipos de configure
ciones organizativas posiblestier y Borys, 1996). Estos contextos aparecen reflejados en la
figura 1.

TIPOS DE FORMALIZACION

GRADO DE
FORMALIZACION PERMISIVA COERCITIVA
BAJO ORGANICA AUTOCRATICA
BUROCRACIA
ALTO PERMISIVA MECANICISTA

FIGURA 1. Modelos organizativos segun intensidad y naturaleza de la formalizacion.

FUeNTE: Elaboracion propia a partir de BLERY Borys(1996).

Segun este modelo tedrico, el contraste convencional entre organma@aica(no buro-
cratica) y mecanicistéburocratica) quedaria asimilado puesto que ambas configuraciones apare
cen de la combinacién de permisividad y baja formalizacion, por un lado, y coercion y alta forme
lizacion, por otro. De esta forma, muchas de las afirmaciones acerca de los efectos negativos de
formas burocraticas podrian ser interpretadas a la luz de un tipo especifico coercitivo de organi:
cion. Las nuevas formas organizativas consideradas insuficientemente -por lo menos de fori
explicita- serian la organizacidiurocratica-permisivaformalizacion elevada y permisiva) y la
autocratica(formalizacion reducida y coercitiva).

V. CONDICIONES INTERNAS Y CONTEXTUALES PARA LA IMPLANTACION DE UNA
LOGICA PERMISIVA

Podria formularse, como hipétesis previa y general, que existe una probabilidad elevada
encontrar manifestaciones con una légica permisiva en aquellas organizaciones en donde ex
posibilidad de convergencia entre los objetivos corporativos y los individuales. Pese a ello, ¢
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aquellas instituciones en las que existe divergencia individual y organizativa, la naturaleza de
formalizacién mas utilizada seria la coercitiva. Todas las aproximaciones en este sentido tanto pe
mistas -todas las organizaciones son sistemas de opresixERP1985; RRKER Y SLAUGHTER,
1988)- como optimistas -todas las organizaciones son sistemas de coopersRiorfB1938)-

omiten elementos y factores contingentes que posibilitan la existencia de manifestaciones de la f
malizacién de una u otra indole.

La implantacion de una légica permisiva o coercitiva de formalizacion estaria condicionad.
por una serie de factores entre los que pueden destacarse los siguientes (véase figura 2):

LOGICA LOGICA
COERCITIVA PERMISIVA
OPACIDAD SIMETRIA
HETEROCONTROL HOLISMO
SEGURIDAD COMPETITIVIDAD
DESINTEGRACION AUTOCONTROL
ASIMETRIA TRANSPARENCIA

FIGURA 2. Condiciones para la implantacién de una logica permisiva o coercitiva.

FUeNTE: Elaboracion propia.

e La probabilidad de utilizar la l6gica permisiva aumenta a medida que las relacio-
nes entre los componentes de la organizacidon son nssétricas (igualdad versus
desigualdad)Por un lado, la formalizacion coercitiva permitiria, cuando existe asime-
tria en el poder, que aquellos que se encuentran en niveles superiores -los directivc
pudieran desviar hacia niveles inferiores aquellas responsabilidades que se derivan de
obtencién de resultados insuficientes. Por otro lado, los subordinados tendrian mas di
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cultades para que se les reconozca el mérito que les corresponde por una actuacion
cuada. La logica permisiva resultaria, por tanto, mas dificil que se produzca en organ
zaciones con grandes asimetrias.

« Cuanto mas competitives el contexto de la organizacidon, mas probable sera que se
implante una légica de formalizacién permisiva (riesgo versus seguridal) la orga-
nizacién carece de «controles exdgenos» conectados con los resultados que permitar
comparacién con sus competidores o la satisfaccion de sus clientes, tenderd a refugia
en su dimensién interna por lo que proliferara el modelo coercitivo. Por el contrario, le
presion de la competencia y la exigencia de los clientes requerira una flexibilidad sols
posible desde una légica permistva

« Cuanto mayores son las necesidades de autoconteol el desarrollo del trabajo,
mayores seran las probabilidades de implantar una I6gica permisiva (confianza ver-
sus desconfianza)Si los directivos temen una conducta oportunista, la organizacion
disefiara una formalizacion de caracter coercitivo para reducir la posibilidad de que lo
trabajadores falten a sus obligaciones, en lugar de confiar en que utilicen esa situaci
para detectar errores imprevistos o para identificar oportunidades de mejora. Asi toc
desviacion de los procedimientos estandar sera considerada como sospechosa segu
I6gica coercitiva. La formalizacién tendria como objetivo fundamental reforzar las
acciones de los subordinados para que se atengan a los objetivos propuestos por la dit
cion. Por tanto, los procedimientos no se disefiardn para ayudar a los empleados a de!
minar si el proceso que estan realizando es el correcto y adecuado, o0 para poner a su
posicion mecanismos que permitan el afrontar contingencias que les puedan suscit
oportunidades, como seria el caso de la logica pernfisiva

* A medida que aumenta la transparencia internael sistema para el trabajador,
mayor sera la necesidad de implantar en su caso una formalizacidon de caracter
permisivo (transparencia-opacidad)No existe necesidad de que un usuario compren-
da un sistema tecnolégico cuando esta disefiado para funcionar independientemente
su formacién y de su capacidad. Desde una perspectiva coercitiva, ademas de utilizar
un lenguaje técnico que desconoce el operario, la informacion sobre el equipo sélo ¢
presenta como necesaria en caso de un mal funcionamiento del mismo. Como sefi

5 De todos modos, la presencia de controles externos exigentes no garantiza la orientacién permisiva. Bajo la presel
de fuertes asimetrias en el poder, conocimiento, capacidad y recompensas, los controles reales pueden ser interp
dos como un instrumento para legitimizar la presencia de asimetrias de poder, conocimientos y recompensas, y
potenciar una orientacién ain mas coercitiva. De hecho la hipétesisidmivc (1979) -la hostilidad del entorno
provoca una centralizacion de la estructumnstituye un comportamiento respaldado por numerosos estudios teori-
cos y empiricos acerca de las organizaciones.

6 En el caso del sistema técnico, la légica coercitiva estaria disefiada para minimizar la dependencia de las capacid:
individuales y la discrecion en su actuacién. Los operarios Gnicamente realizarian aquellas actividades que no puer
ser automatizadas. Las maquinas controlan, una vez que el operario ha introducido los datos necesarios, la totalida
las decisiones. La l6gica permisiva seria posible en aquella tecnologia programada para advertir y sugerir, no para c
trolar. Los operarios pueden decidir en un momento dado si mantienen el control sobre el sistema o lo dejan.
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Howarb (1985) las maquinas muchas veces tienen el panel de control ceaeapre-

venir que los operarios puedan acceder a parte de los programas. En la aproximaci
permisiva se espera que los usuarios se enfrenten con los imprevistos, y que interactu
con el equipo por lo que precisan comprenderlo y conocer su funcionamiento. Para |
regulacion del sistema técnico es necesario que se produzca lo que podriamos llarr
«transparencia interna»

* A medida que aumenta la necesidad de ur@mprension global de la organizacion,

mayor probabilidad de utilizar una I6gica permisiva (holismo versus desintegracion).

La transparencia interna hacia referencia a la comprension del funcionamiento de los eqt
pos o procedimientos que son utilizados por los empleaddmli&no, o comprension
global, seria una caracteristica referida a la comprensibilidad del sistema en el que trakt
jan los miembros de la organizacién de manera conjunta. En un contexto coercitivo pre
dominaria una perspectiva especializada y desintegrada, que reduce la panoramica holi:
ca a unos pocos miembros de la organizacion. En una logica permisiva, los controles te
nolégicos se establecen para permitir al operario que acceda a toda la informacién nece:
ria. Los trabajadores conocen el proceso completo, lo que les ayuda a optimizar su actt
cién en aquella faceta sobre la que recae directamente su responsabilidad. En un conte
coercitivo, si un trabajador traspasa las tareas o responsabilidades que le han sido asig
das simplemente se le dice «éste no es tu trabagmx¢EHER 1994). Sin embargo, en un
contexto permisivo a los empleados se les proporciona una extensa gama de informaci
sobre el contexto que les permite inteactuar con el sistema total y con su entorno.

A estos elementos organizativos de indole esencialnmataapodriamos afiadir otros fac-
tores culturales y de contextpue fomentan la proliferacion de la légica permisiva. Entre otros
podrian apuntarse:

» Una actitud cultural favorabld.a légica permisiva es la que mas se invoca en publico. La
I6gica coercitiva se presenta como inevitable, algunas veces como un mal necesario, pe
raramente es considerada como positiva. Esta manifestacion puablica puede hacemos p
sar que la orientacion coercitiva cada vez sea menos utilizada en las organizaciones.

« El aumento de la competitividaas ventajas de la l6gica permisiva pueden ser refor-
zadas por las demandas del entorno y por la intensificacion de la presién de la compe
tencia.Tales presiones posiblemente inducirdn a las organizaciones a ser mas compe
tivas y, en ese intento, puede producirse un cambio en la distribucién de$.poder

7 Un paralelismo lo podemos encontrar en los comandos disponibles bajo los sistemas de software de los ordenado
permitiendo que los errores sean faciles de corregir. Similarmente, mas que permitir que los problemas de operacio
interrumpan el flujo de trabajo al tener que consultar un manual o a un supervisor, muchos sistemas informéticos h
incluido una linea de ayudas que facilita la labor del operario.

8 En muchas operaciones repetitivas tales como una cadena de ensamblaje de automéviles, en las que la formalizacién
claramente indicada, la experiencia japonesa indica que se pueden obtener considerables ventajas competitivas med
la adopcién de un modelo permisivo que refuerce el compromiso de los empleadas{WONEs Y Roos 1990).
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* Niveles crecientes de automatizaci@uon niveles elevados de automatizacién, las
contingencias son mas dificiles de predecir dado que las operaciones rutinarias st
incorporadas dentro del sistema automético, dejando a los operarios con una eleva
proporcién de tareas que deben aprender. Las presiones para ser mas producti
obligan a las empresas a utilizar mas la automatizacion y, de esta forma, a disefiar ti
bajos que requieran mas capacidad y discrecion por parte del subordinado.

VI. DISENO DE UN ESTUDIO EMPIRICO DE LA PERCEPCION DE LA FORMALI-
ZACION DESDE UNA PERSPECTIVA BIDIMENSIONAL

1. Objetivos del trabajo de campo.

Si la argumentacion teérica que hemos desarrollado anteriormente permite distingu
entre intensidad y naturaleza de la formalizagid@riables explicativasijio deberia existir pro-
blema en principio, si se utilizan los instrumentos adecuados, para detectar esta diferencia
las percepciones de un trabajador y establecer los cuatro contextos posibles: permisivos, or
nicos, autocraticos y coercitivos. Si a este analisis afiadimos una serie de variables que mic
efectos probables que podria suscitar esta percep@diables resultadopodriamos estable-
cer diferencias entre distintas combinaciones de variables dependientes y resultado. Esta pt
ble estrategia empirica la hemos aplicado a una muestra concreta de individuos y organizac
nes sobre la que nos hemos planteado los siguientes objetivos:

» Detectar diversas percepciones de formalizacion, en funcion de su intensidad y de ¢
naturaleza, para una muestra significativa de trabajadores pertenecientes a un conjt
to de organizaciones diferentes.

» Establecer agrupaciones de estos diferentes contextos de formalizacion con posibl
efectos positivos -compromiso con la organizacion y con el trabajo- y negativos: des
gaste profesional.

Para la consecucién de dichos objetivos deberemos definir previamente las variable
dependientes utilizadas para detectar tanto de las diversas percepciones de formalizacion cc
de sus eventuales consecuencias en los individuos, formular hipotesis y disefiar una estrate
de recogida y tratamiento de la informacion obtenida. Los apartados siguientes acometeran
explicacién de estas etapas metodoldgicas.
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2. Definicién de variables de analisis.

2.1. Variables explicativas de la formalizacion.

Nos interesaba distinguir entre diversas dimensiones de la formalizacion. Para ello hemos uti
zado tres variables -nivel de formalizacion, conflicto de rol y ambigliedad $eqred combinadas
adecuadamente podrian servimos para identificar la existencia de una légica coercitiva o0 permisiva
el uso de la formalizacién. Ademas, el empleo de estas variables se justifica por la abundante litere
ra empirica que ha constatado sus mdltiples efectos en comportamiento y actitudes indi%iguales
gue nos permitira un analisis mas completo cuando estudiemos las consecuencias de cada contex

La interpretacion de estas variables es la siguiente:

1. Intensidad de la formalizacién. Hemos detectado la presencia de niveles elevados
reducidos de intensidad en el uso de la formalizacién cuestionando al sujeto sobre su percepc
en la frecuencia de diversos comportamientos organizativos caracteristicos de organizacior
burocraticas -presencia de normas, controles,...- u organifxibilidad, autonomia, etc.-.
Ademas hemos utilizado como variable intermedia de confirmacion la ambigliedad'deltal
formalizacién = baja ambigiiedad- que se produce cuando los miembros del conjunto de rol -en
sores de rol y personal focal- envian expectativas con informacion insuficiente.

2. Naturaleza de la formalizaciérPara recoger esta informacion hemos utilizado como
variable intermedia el conflicto de rol. Cuando los miembros del conjunto de rol -emisores de r¢
y personal focal- envian a la persona focal demandas y expectativas incompatibles entre si se
una situacion denominada como conflicto det#oCuando la formalizacion es coercitiva las pro-
babilidades de conflicto de rol aumentaran significativamente.

9 Un rol puede ser definido como el conjunto de expectativas y demandas sobre las conductas que se esperan de la
sona que ocupa una determinada posipénsona focal)Esas expectativas y demandas son emitidas por los miembros
del conjunto de ralque incluye a todas las personas y/o grupos que son afectados de alguna manera por la conducta
la persona focal y tienen o pretenden tener, de uno u otro modo, la capacidad de influir sobre la conducta de aquélla €
tiendo expectativas y demandas para ello. Asi pues, el rol se elabora y se desempefia en el marco de la interaccion s
gue protagonizan la persona focal y los emisores de rol que componen su conjuntoetf@rdlq82).

10 EJ conflicto de rol presenta relaciones significativas de signo negativo con la satisfaccién laboral, la implicacién par
el trabajo, el desempefio, el compromiso organizacional, la participacion y la autoestima. La ambigliedad de rol tai
bién presenta relaciones negativas y significativas: satisfaccion laboral, sentimientos de competencia, implicacion
el trabajo, autoestima, confianza en si mismo, calidad en la toma de decisiones y participacion.

11 La ambigiiedad de raambién puede referirse a los objetivos a conseguir, las actividades a realizar, los medios ade
cuados y las consecuencias que seguiran al desempefio de rol.

12 En su obra clasica,A44N y otros (1964) distinguen a su vez cinco tipos de conflicto deba@emisor(un mismo emi-
sor presenta demandas incompatibleggremisoreglas demandas de un emisor son incompatibles con las de otro),
inter-roles (demandas incompatibles de emisores de distintos roles que desempefia una mismapezssorEajol
(demandas de los emisores incompatibles con los propios valores persosalesggrga de rol (la incompatibilidad
de las demandas aqui se produce por falta de tiempo).
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La figura 3 ilustra graficamente la légica de nuestro razonamiento.

ALTA
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>
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COERCITIVA TIPO DE FORMALIZACION PERMISIVA
z
_‘
m
=z
A CONFLICTO DE ROL g 0 CONFLICTO DE ROL
>
A AMBIGUEDAD O A AMBIGUEDAD
BAJA

FIGURA 3. Efectos de la formalizacion.

FuenTe: Elaboracion propia.

2.2. Definicion de variables resultado.

Las variables utilizadas para medir los efectos de la l6gica permisiva o coercitiva han sid
los siguientes:

» El compromiso con la organizacidRoRrTER (1968) lo considera como el deseo de rea-
lizar elevados niveles de esfuerzo para el bien de la organizacién, el anhelo de perm
necer en la misma y de aceptar sus principales objetivos y valores. En términos simil:
res se expresanook y WaLL (1980) al entenderlo como la reaccion afectiva de una per-
sona hacia las caracteristicas de su organizacién. Segun estas aportaciones, se trati
una actitud imprescindible para alcanzar resultados eficientes y para mantener, 0 mej
rar, la calidad del clima laboral.
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» El compromiso o implicacion con el trabajdodo empleado puede adoptar una doble
posicién con relacién a su trabajo:adienacion 13 o el compromisoAdoptaremos la
definicién de autores comoAA&R y otros (1979: 133) quienes consideran a la implica-
cién laboral'4 comoel grado de inmersion de la persona en su trabajpeestado de
animo favorable hacia la actividad laboral.

» Desgaste profesional: Burnoutls se caracteriza por un estado de agotamiento como con-
secuencia de trabajar intensamente, hasta el limite de no tomar en consideracion las prog
necesidades personales, y «quemarse» por su abnegada dedicacién all&rabajo
FREUDENBERGER(1974) considera el burnoabmo una consecuencia de la pérdida de pro-
pésito, motivacion, idealismo y entusiasmaniER y otros (1982) ven en este fenémeno
como una confirmacion dsindrome de estrés deLSe (1956) con sus fases de alarma,
resistencia y agotamiento como respuesta del individuo ante un estrés constante y exces
al que es incapaz de adaptdrskeos sintomas délurnoutson muy variados, y suelen agru-
parse en tres grandes areas: psico-emocionales, fisicos y conductuales. Los tres compor
tes propuestos en el modelo dedvhcH (1982) (agotamientds, despersonalizacié¥ y
falta de realizacion persorid) constituyen sintomas prioritarios y dominantes.

13

14

15

16

17

18

19

20

Aunque existen numerosas definiciones sobre lo que se entiendéepacion (p. ej., BEzioni, 1975; KaNUNGO,
1982), casi todas las aportaciones incluyen algunas de las facetas identificadesvpar($959): impotencia:
creencia de que la conducta individual no puede determinar los acontecimaestog;ia de significaddos sujetos

no estan seguros de lo que deberian ceemencia de normasmexistencia de reglas sociales claras y definidas que
regulen la conductaislamiento:los individuos llegan a sentirse extrafios en la sociedad y con su propia auitora;
marginacion: la persona experimenta la alienacién en si mismo.

En este sentido, algunos autores distinguen entre el conceptoplieacion con el trabajdKANuNGO, 1982;

MOW, 1987), entendido como la centralidad que tiene para el trabajador el rol laboral en si mismo frente a otros pape
no laborales, y lamplicacion con el empleapnsistente en un estado cognitivo de union que representa el grado por el que
una persona se identifica con el contenido del puesto de trabajo que ocupa. Aunque en este trabajo utilizamos frecue
mente la terminologiianplicacion con el trabajcsu significado debe entenderse en términasigiicacion con el empleo.

La etiquetéburnoutse debe a ERBERTFREUDENBERGER(1974), psicologo clinico neoyorkino, que la emple6 para des-
cribir un conjunto de sintomas fisicos y psiquicos sufridos por personal sanitario. A falta de una denominacion cast
llana mas precisa, se mantendra en este trabajo el anglmisnmutpara denominar este sindrome a fin de evitar equi-
vocos y como homologacién internacional del concepto. A veces también se utiliza el términcstraneéage.

Los expertos sostienen que es muy considerable el nimero de personas que experimentan este problema. Asi, en un
dio a nivel nacional de 3.718 estadounidenses, se hall6 que el 59% de ellos presentaban desgaste profesional. Este 1
tado indica que no es un fendmeno exclusivo de personas que trabajan en profesiones denayaizs(H993).

Debido a que el concepto bBarnoutha surgido intimamente relacionado con el estrés, es dificil establecer una clara
diferencia entre ambos. La Unica diferencia, mas aparente queseasAy FERNANDEZ, 199), es quéurnoutes un
estrés cronico experimentado en el contexto laboral.

Las personas que esperan demasiado de si mismas y de la organizacién en la que trabajan tienden a crear mas «
interno, lo que conduce igualmente al agotamiento emocional. Pudiscedbaja energia, cansancio crénico, debi-
lidad general...)emocional(sentimientos de desamparo, desesperanzanényal(desarrollo de actitudes negativas
hacia uno mismo, el trabajo y la vida en general).

Se trata de un estado psicoldgico de abandono del trabajo en el que se reacciona mostrando actitudes de deshume
cion, inflexibilidad y cinismo. El trabajo se convierte en mera vigilancia, y se trata a los clientes como
personas-objes, desprovistas de individualidad propia, derechos y emociones. Con frecuencia se desarrollan tambié
hacia los colegas, actitudes negativas similares.

La falta de realizacion personal en el trabajo se caracteriza por una dolorosa desilusion y frustracion al no poder (
sentido personal a la profesion. Se experimentan sentimientos de fracaso personal (falta de competencia, de esfuer
conocimientos), de ausencia de expectativas y horizontes de trabajo, y una insatisfaccién generalizada.
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Los resultados positivos (niveles de compromiso con la organizacion y con el trabajo elevi
dos y bajo desgaste) esperamos que se produzcan en organizaciones con un alto o bajo grad
formalizacién siempre que su naturaleza sea permisiva. Los resultados negativos (niveles redt
dos de compromiso organizativo y de implicacion con el trabajo y un desgaste profesional pr
nunciado) posiblemente se producirdn en contextos organizativos coercitbi@s. YABORYS
(1996) advierten que ambas variables son continuas: entre la formalizacion coercitiva y la pern
siva existird una zona de indiferenciagBArD, 1938) en la que no se produciran resultados ni
positivos ni negativos.

3. Validacién del instrumento de medida.

3.1. Pruebas sobre las que se fundamenta el cuestionario.

En los apartados previos hemos precisado conceptualmente qué es lo que se debe ente
en relacioén a las diferentes variables que integran esta investigacién. Para evaluar estos fendme
en el entorno de nuestro pais recurrimos a diferentes instrumentos cuya fiabilidad y validez ha si
demostrada en otros trabajos. Con esta referencia, el disefio del cuestionario aparece reflejado
ficamente en la siguiente figura:

FORMALIZACION

SASHKINY MORRIS(1984)

CONFLICTO/ DESGASTE
AMBIGUEDAD ROL CUESTIONARIO PROFESIONAL
KREITNERY KiNickI (1995) MasLACHY JACKSON(1981)

Cook y WALL (1980) MoRrsg(1953) Miller (1967)
COMPROMISO IMPLICACION
ORGANIZATIVO TRABAJO

FIGURA 4. Disefio del cuestionario.

FuenTe: Elaboracion propia.
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La intensidad en cuanto a la aplicacién de normas, reglas, instrucciones o procedimientos
la organizacion se determind mediante el cuestionario desarrolladagsenSy MoRris (1984).
Este instrumento compuesto por diez items pretende ser un buen indicador del goacalde
zaciénen la organizacion.

En la medicion detonflicto y ambigliedad de roke recurrié a una escala de diez items
adaptada por KeITNERY KiNickl (1995) del cuestionario original desarrollado pa@zB, Housey
LiIrTzmAN en 1970.

La medida de lamplicacion laboral constituye otro elemento integrante del cuestionario
definitivo, ya que creemos que la actitud del individuo hacia su trabajo -junto con el compromis
organizativo y el desgaste profesional- son variables de resultado que surgen como respuesti
nivel de formalizacion organizativa. Para su medicion se utilizardn algunos de los items emplead
en la escala de dkse(1953) acerca del orgullo intrinseco en el trabajo, mientras que otros fueron
seleccionados del cuestionario deér (1967).

El compromiso organizativee midié utilizando los items de la escala d®iCy WaLL
(198071, Este instrumento supone una combinacion de la escala desarrolladaLpgr déiros
(1970) sobre la identificacion organizativa; la escala oeabL y KEINER (1965) sobre implica-
cién en el trabajo; y de un indice especial construido parBaN (1974) para evaluar el grado
de lealtad hacia la organizaciéh

Finalmente, para la medicién del niveldissgaste profesionale adaptd a la realidad espa-
fiola el cuestionario desarrollado porddacH y Jackson en 1981.

En elanexo laparecen los items de los diferentes instrumentos que integran nuestro cue
tionario definitivo. A pesar de que estas escalas han sido individualmente verificadas por la inve
tigacion de diversos autores, creimos conveniente analizar su capacidad para evaluar estos fe
menos en las organizaciones de nuestro entorno.

3.2. Caracteristicas de los items.

a) El nimero de items.

Las recomendaciones en relaciéon al tamafio de la muestra indican gdebéstr cinco
veces mayor que el numero de itéMsnNALLY , 1978: 279). Para la realizacion del andlisis facto-

21 |a escala desarrollada por estos autores complementan los trabajos previos realizades patids (1979).

22 E| proceso de validacién de este instrumento en el ambito de nuestro pais puede consultezse¥399).
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rial, el nUmero de sujetos por item deberia alcanzar el nimero de diez, aunque la opinién de at
res como KINE (1986) reduce esta relacion a dos o tres sujetos por item, siempre con un minirr
de doscientos individuos analizad8s

b) Respuesta a los items.

El nimero de respuestas por item utilizado en esta investigacion es2éiedRedieER (1966) y
JoHNsoNy DixoN (1984), entre otros, recomiendan seis respuestas en las escalas de actitudes ya
de esta forma se favorece una mayor discriminacién. Ademas, parecen existir evidencias que dem
tran que la fiabilidad no aumenta significativamente a partir de ese nimero de respuestas por item

Por otro lado, rechazamos la posibilidad de incluir una respuesta central que indique indif
rencia mediante una opcién comm estoy seguro, no séalgo similar. Aunque el valor centei-
via a los encuestados y ademas el numero de items sin responder disminuye significativame
cuando existe esta opcién, no creemos que el criterio mas adecuado para nuestro caso sea éste
declaraciones de aquellos individuos que no quieren adoptar una determinada opcién al respon
no son objeto de nuestro interés. Omitiendo la respuesta central se neutralizara la tendencia de a
nos sujetos a escoger preferentemente respuestas no comprometedoras. Esta disposicién p
tener mas que ver con caracteristicas de personalidad que con lo que podria ser una sincera
puesta al contenido de los items.

c) Identificacion de las respuestas.

Como se ha observado, el cuestionario identifica cada una de las posibles opciones de r
puestas con nimeros cuyo significado ha sido previamente definido. En este seotidaEsM
(1988: 42) considera quia lo mismo identificar las respuestas con niimeros o con letras, y tam-
bién da lo mismo identificar con expresiones verbales todas las respuestas o sélo las de los exi
mos, con tal de que la serie de respuestas sea simétrica en torno a una o dos respuestas centre

d) Redaccién de los items.

Como se puede comprobar eragkxo 1, el orden de transcripcion de los diferentes items
se ha realizado alternando las preguntas de las distintas escalas. Ademas, en la redaccién di

23 A pesar de estas recomendaciones en la literatura se localizan instrumentos muy conocidos construidos con mues
relativamente pequefias. Por ejemplo, la escala de deseabilidad sociahdpsEH1957: 45) elimina, de un total de
150 items iniciales, a 71 con la ayuda de 10 jueces, y los 79 restantes se analizan en una muestra de 106 sujetos e
de los 395 necesarios si se hubiera guardado la proporcién de cinco sujetos por item.

24 | os items que evaltan los diferentes fenémenos del cuestionario se puntuaran en una escala ordinal segin el sigt
te esquema: 1. No, totalmente en desacuerdo; 2. No, estoy bastante en desacuerdo; 3. No, estoy ligeramente en |
cuerdo; 4. Si, estoy ligeramente de acuerdo; 5. Si, estoy bastante de acuerdo; 6. Si, totalmente de acuerdo.
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cuestiones se decidio incluir items en sentido negativo para superar el problema de la aquiesc
cia. La principal ventaja que presenta la inclusion de items positivos y negativos se deriva de g
seria razonable esperar que los encuestados los leyeran con mas atencién y, por tanto, respond
con mas cuidado al advertir que entre unos y otros puede existir contradiccion. Una direccion ui
forme en todos ellos podria empujar a respuestas demasiado fapidas

3.3. Fiabilidad, consistencia interna y unidimensionalidad.

Para determinar la fiabilidad del instrumento que vamos a aplicar en esta investigacion ado
taremos el modelo tedrico propuesto paofBacH (195l), ya que este arquetipo se ha impuesto
como la forma mas popular en el calculo de la fiabilidad. Este coeficiente nos indicara si nuest
instrumento incluye items suficientemente homogéneos como para defender que su suma consil
ye una medida de algun constructor subyacente. Es decir, el coeficiente de fiabilidad expresa s
universo esta bien representado por la mué&tra

En latabla 1 aparecen los coeficientes de fiabilidad obtenidos en nuestra investigacion par
las diferentes escalas empleadas. También indicamos los items que han sido excluidos por su ir
ficiente fiabilidad y, por supuesto, aquellos que configuran el fendmeno analizado.

VARIABLES a [TEMS INCLUIDOS [TEMS ExCLUIDOS
Formalizacion 0,6979 P7, P24, P26 P16, P23, P29, P30, P32, P44, P45
Ambigledad de rol 0,7259 P4, P6, P13, P46 P11
Conflicto de rol 0,6337 P2, P9, P12, P15, P18 Ninguno
Compromiso organizativo 0,7177 P1, P3, P8, P17, P20 Ninguno
Implicacién con el trabajo 0,7358 P5, P10, P14 Ninguno
Desgaste 0,8121 | P19, P21, P37, P38, P39, P22, P25, P27, P28, P31, P33,

P40, P41, P42, P43 P34, P35, P36

TABLA 1. Fiabilidad del cuestionario.

FUenTe: Elaboracion propia.

25 Concretamente, las preguntas redactadas en esta linea fueron los items P-16, P-23, P-29 y P-32 referidos a la forr
zacion, las cuestiones P-27, P-28, P-31, P-33, P-34, P-35 y P-36 sobre desgaste profesional y todas las preguntas
miden la ambigliedad de rol: P-4, P-6, P- 11 P- 13 y P-46.

26 Algunas opiniones sobre el valor de este indice son las siguientesLly (1978) propone un minimo de 0,70;1GoRD
(1954) acepta un valor de 0,50 para investigaciones basieasgRy otros (1976) apuestan por un coeficiente de 0,85 si
se van a tomar decisiones sobre individuos y de 0,60 para otros usos; finalnoentessNIL988: 249), siguiendo a
CaTTELL (1964), sefiala qua consistencia interna no tiene por qué ser la maxima posible, sino la maxima compatible con
la complejidad deseada en la misma concepcion del constireto.que existe mas homogeneidad es en que la explora-
cién obtenida del coeficiente de fiabilidad deosAcH debe ser complementada con otras fuentes de informacién tanto
cuantitativas -matriz de intercorrelaciones o analisis factorial- como de tipo cualitativo, l6gico y racional.
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Tal y como se puede apreciar, la fiabilidad de los diferentes instrumentos es bastante sig
ficativa oscilando entre el valor 0,6337 para la escala de conflicto de rol y 0,8221 para el instri
mento que evalla el desgaste profesional.

La validacion del cuestionario exige que mediante la aplicacion del analisis factorial com
probemos la existencia -o no- de factores claros e interpretables en relacion a los diferentes fe
menos que estamos investigaidoLa metodologia empleada utiliza el método de componentes
principales con rotacidon de naturaleza ortogonal Varimax siguiendo la recomendacién de autor
como ARMOR (1974), NUNNALLY (1978) 0 @QRMINES Yy ZELLER (1979)28,

El nimero de individuos necesarios para la realizacién del analisis factorial garantizara qu
los factores sean estadisticamente significativos, asi como que los efectos del azar no se acumt
De esta forma, KINE (1986) recomienda un minimo de cien individuos independientemente del
namero de variables que intervengan en el estudiar&Rp (1954) considera suficiente un nime-
ro de sujetos que sea dos o tres veces mayor que el nimero de variables, siempre y cuando és
sea inferior a los doscientosuMaLLy (1978) amplia este limite hasta una muestra diez veces
superior al nimero de variables, del mismo modo que lo hacenbike (1982). Ademas,
NUNNALLY (1978) sefiala como franja minima la cantidad de trescientos individuos encuestado
Teniendo presentes las posturas mas conservadoras, la muestra integrante de la presente inves
cion estard compuesta por 445 sujetos.

Otro aspecto a considerar es el nimero de items por factor. En este semtidbJU€LLER
(1978) aconsejan un minimo de tres items por cada factor. La presente investigacion -tras elimil
las preguntas excluidas por el analisis de fiabilidad- queda conformada por veintinueve items d
tribuidos entre seis fenomenos diferentes. A priori, ninguno de estos elementos esta compuesto
menos de tres preguntas.

El peso minimo que aceptaremos en nuestro estudio para considerar que un item contribt
a definir el factor correspondiente es de 0,40. SeginnALLY (1978), un peso en el item alrede-
dor de 0,30 estaria explicando un 10% de la varianza compartida por el factor, por tanto, con e
criterio estamos adoptando una posicién conservadora.

Por dltimo queremos insistir en que no debemos perder la perspectiva conceptual de ce
uno de los items que forman parte de un mismo factor. Dos 0 més items pueden pertenece
mismo factor desde un punto de vista puramente cuantitativo porque estén relacionados con 1

27 El objetivo del andlisis factorial es el de simplificar la informacién que ofrece una matriz de correlaciones para hace
la facilmente interpretable. El analisis factorial pondra de manifiesto cémo tienden a agruparse los diferentes items ¢
integran el cuestionario. Como afirmaokhLEs (1993), el resultado de una andlisis factorial es analogosadio-
grama de items: los items del mismo factor se eligen entre si.

28 Este método es aconsejado para cuestionarios integrados por méas de veinte items.

ESTUDIOS FINANCIEROS nims. 197-198 -143 -

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| BUROCRACIA Y EFICACIA: HACIA UNA ORGANIZACION AMBIDEXTRA | José Antonio Ariza, Alfonso Carlos Morales y Emilio Morales

tercera variable, no porque estén al mismo nivel de significadB¢NkLD, 1981). La relevancia

de un factor no depende simplemente de sus caracteristicas psicométricas, sino que debe abu
en el contenido tedrico de la variables, y este contenido o significado, en cuanto tal, no entra er
andlisis numérico (Elssg 1974).

Teniendo en cuenta las consideraciones previas, los resultados obtenidos del andlisis fac
rial se representan enatbexo 2. Como se puede observar, las estructuras factoriales de cada ur
de los fenébmenos investigados aparecen claramente definidas por los items que nos quedan ftr:
aplicacién del analisis de fiabilidad. En todos los casos, las cargas factoriales superan con facilid
el valor de 0,60. Ademds, la viabilidad del andlisis factorial se confirma con los resultados del co
ficiente Kaiser-MEYER OLKIN (KMO), que en todos los casos supera el valor de®,6Bor ulti-
mo, la proporcién de varianza explicada para cada uno de los fendmenos oscila entre el 40,92%
conflicto de rol y el 65,56% de los tres componentes del desfaste

Una especial atencidn requiere la variable representativa del desgaste profesional, ya que
la Unica en la que aparecen tres factores diferenciados. En este caso es necesario profundizar
ceptualmente en el contenido de los diferentes items. De esta foFaatcgll -integrado por las
preguntas P37, P40, P43 y P44- indica un desgaste desde la perspectiva emocional, ya que se em
términos comagotamiento emocional, frustracion, tension y desesperaEidRactor 1l hace
referencia al desgaste fisico posiblemente como consecuencia del desempefio delltfialbéijo:
zar la jornada estoy exhausfP38); me siento fatigado al levantarme por la mafi&na9) y creo
gue estoy trabajando demasiado en mi puesto de trgPdjb). Finalmente, éfactor Il esta refe-
rido al deterioro de las relaciones interpersonales como consecuencia de la excesiva dedicaciol
trabajo:me he vuelto mas duro con los demas desde que tengo este (Riljy me temo que
este trabajo me esté endureciendo emocionaln{eite).

Estos factores pueden estar relacionados con los tres componentes propuestos en el mot
original de MasLAcH (1982). Este autor indica quehairnoutsurge de la combinacion del agota-
miento emocional con la despersonalizacion y la falta de realizacién individual. El primero de estc
elementos puede ser -segundvacH (1982)-fisico (baja energia, cansancio crénico, debilidad
general... Jemocional(sentimientos de desamparo, desesperanza.. ) y neental desarrollo de
actitudes negativas hacia uno mismo, el trabajo y la vida en general. Como se puede intuir, |

29 Elindice Kaiser-MEYER OLKIN (KMO) nos compara las magnitudes de los coeficientes de correlacion observados, con
los valores de los coeficientes de correlacion parcial. Si la suma de cuadrados de los coeficientes de correlacion |
cial, entre todos los pares de variables, es pequefia, cuando la comparemos con la suma de los cuadrados de los «
cientes de correlacion, el coeficiente KMO estara cercano a 1. Por tanto, valores pequefios de este indice indicaran
el analisis factorial de las variables no es buena idea, ya que las correlaciones entre pares de variables no puedel
explicadas por otras variablesalser (1974) califica un valor de 0,90 commaravilloso,uno de 0,80 como muy meri-
torio, en torno a 0,70 comadecuadosobre 0,60 como medioceeinferior a 0,50 commiserable Teniendo en con-
sideracion los adjetivos dealSer (1974) podemos afirmar que las estructuras factoriales que presentaremos en las
diferentes escalas oscilan entrattecuadoy lo muy meritorio.

30 Todos los valores fueron significativos al nivel del 95%.

-144 - ESTUDIOS FINANCIEROS nims. 197-198

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| BUROCRACIA Y EFICACIA: HACIA UNA ORGANIZACION AMBIDEXTRA | José Antonio Ariza, Alfonso Carlos Morales y Emilio Morales

Factores | y Il de nuestra investigacion recaen en esta categoria del bDmesta manera, el
Factor | hace referencia al aspecto emocional de este fendbmeno, mientras que el Factor Il esta r
cionado con el &mbito fisico. Finalmente, el Factor Il se asemeja al contenido de la desperson:
zacion, entendida como un estado psicol6gico que se traduce en reacciones de deshumanizac
inflexibilidad y cinismo hacia las personas, tratdndolas como objetos desprovistos de individual
dad propia, derechos y emociones.

Teniendo en consideracién los argumentos previos en nuestro estudio hablaréac®de:
(Agotamiento emocionalsactor Il (Agotamiento fisico) factor Il (Deshumanizacion).

4. Hipotesis.

En este trabajo pretendemos contrastar de forma practica algunas de las presunciones que
dicionalmente se han venido planteando a nivel tedrico en el campo de conocimiento de la teo
organizativa, al mismo tiempo que intentaremos demostrar que otros supuestos no tienen un fi
damento empirico suficiente.

Las cuatro primeras hipétesis pretenden demostrar la existencia de otros tantos contex
organizativos dependiendo de la intensidad de uso y de la finalidad que le demos al pardmetro
la formalizacién. Las dos siguientes estan dirigidas a constatar que la eficacia de los modelos
depende del grado de formalizacién sino, mas bien, de la naturaleza de ésta.

A. Hipotesis referidas a las variables explicativas

» Hipdtesis 1. El contexto de Burocracia clasisa caracteriza por la definicion precisa de
roles dentro de la organizacién lo que provoca escasa ambigiiedad. Ademas, la finalid
coercitiva de la formalizacion inducira al desarrollo de sentimientos de conflicto de rol.

e Hipétesis 2. La intensidad de la formalizacién en el contextAudecraciaes reducida
y su finalidad coercitiva. Esta circunstancia se traduce en mayor ambigiiedad de rol y ¢
mayor percepcién de conflicto.

» Hipétesis 3.El contextoPermisivoemplea una elevada formalizacion pero de caracter
permisivo, lo que produce escasa ambigiiedad y reducido conflicto de rol.

« Hipétesis 4.El contexto organizativ@rganicose caracteriza por la escasa formaliza-
cion de naturaleza permisiva. En estas condiciones la ambigtiedad de rol serd més €
vada pero no se desarrollaran sentimientos de conflicto entre los miembros.

La confirmacion de esta hipotesis requiere la formacion del cluster que aparetabknda
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HipoTESIS 1 ) HipoTESIS 3 )
HIPOTESIS 2 HipOTESIS 4

BUROCRACIA BUROCRACIA )
ORGANICA (OR)

. AUTOCRACIA (A)
CLAsICA (BC) PERMISIVA (BP)

Formalizacion Intensa Reducida Intensa Reducida
Ambigledad Reducida Intensa Reducida Intensa
Conflicto de rol Intenso Intenso Reducido Reducido

TABLA 2. Condiciones para la confirmacion de las hipétesis relacionadas con las
variables explicativas.

FuenTe: Elaboracion propia.

B. Hipdtesis referidas a las variables resultado

En la linea con lo sugerido pob£er y Borys (1996) los modelos organizativos mas efica-
ces seran aquellos en donde se utilice una l6gica perrasgémicas y burocracias permisivag-
por tanto induzcan hacia actitudes individuales de mayor compromiso, implicacién y menor de:
gaste. Por el contrario, los contextos de l6gica coercaivtmcracia y burocracia clasicanduci-
ran a resultados de signo contrario en las tres variables consideradas. Esta argumentacion nos |
a la formulacion de las siguientes hipétesis:

» Hipétesis 5. Los individuos integrantes de los contextos organizativos que emplean I
formalizacién con caracter permisivo estardn mas comprometidos con su organizaciol
mientras aquellos que utilicen la légica coercitiva se encontraran menos comprometido:

» Hipétesis 6. Los individuos integrantes de los contextos organizativos que emplean l:
formalizacién con caracter permisivo estaran mas implicados con su trabajo, todo lo cor
trario que aquellos contextos en donde se manifieste la Idgica coercitiva.

» Hipétesis 7. Los individuos integrantes de los contextos organizativos que emplean l:
formalizacion con caracter permisivo estaran menos desgastados profesionalmente g
aquellos en donde exista una l6gica coercitiva.

La confirmacion de hipétesis relativas a variables resultado requiere el cumplimiento de la
condiciones que figuran sintéticamente etalda 3.
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HIPOTESIS 5 HIPOTESIS 6 HIPOTESIS 7
COMPROMISO ORGANIZACION | MPLICACION TRABAJO DESGASTE PROFESIONAL
X (BP)> X (BC) X (BP)> X (BC) X (BP)< X (BC)
X (BP)> X (A) X (BP)> X (A) X (BP)< X (A)
X (OR)> X (BC) X (OR)> X (BC) X (OR) < X (BC)
X (OR)> X (A) X (OR)> X (A) X (OR) < X (A)

TABLA 3. Condiciones para la confirmacion de las hipétesis relacionadas con las
variables resultado.

FuenTe: Elaboracion propia.

(*) BC. Burocracia Clasicai. Autocracia;OR. OrganicaBP. Burocracia Permisiva

5. Resultados.

5.1. La muestra.

La informacién con la que estamos trabajando se recogié durante el primer semestre del ¢
1998. Concretamente, se contacté con medio centenar de organizaciones a las que se enviaro
total de 1.000 encuestas. Tras depurar los cuestionarios cuya fiabilidad no nos parecié suficie
-aquellos en los que se dejaban sin responder cinco preguntas 0 mas- obtuvimos 445 cuestiong
validos, correspondientes a las 32 organizaciones de las que obtuvimos contestacion.

Estas personas prestaban sus servicios en los sigsentesesle actividad: financiero, 49
(11%); telecomunicaciones, 23 (5,2%); agropecuario, 19 (4,3%); madera, 65 (14,6%); sanidad,
(8,1%); hosteleria, 36 (8,1%); industria, 112 (25,2%); y otros sectores, 105 (23,6%). La muest
estaba integrada por 311 hombres (69,9%) y 134 mujeres (30,1%jatdmedia de estas perso-
nas es de 37 afios y 6 meses conamigiiedad eisus organizaciones de 10 afios y 1 mes por tér-
mino medio. En cuanto al nivel dermaciénpodemos indicar que casi la mitad de los encuesta-
dos -el 49,3%- poseen algun tipo de titulacion universitaria, el 25,9% tienen estudios a nivel ¢
BUP, FP o similar, mientras que un 24,7% -110 personas- no poseen estudios o solamente tiene
graduado escolar. El 77,5% de los individuos encuestados pertenéceadderativa, el 18,4%
se calificd como directivo de nivel medio y, finalmente, 18 personas -4,0%- pertenecian a la al
direccion de sus organizaciones.
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Los valores medios obtenidos para las principales variables que conforman nuestra inves
gacién aparecen reflejados erfitaura 5.

4,49
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FIGURAS. Valores medios de las variables investigadas.

FUeNTE: Elaboracion propia.

Como podemos apreciar, de forma general nos encontramos ante un grupo de individuos ¢
perciben con cierta intensidad la aplicacion de normas, reglas, instrucciones o procedimientos
sus organizaciones: 4,49 sobre un maximo de 6. Esta situacion, posiblemente, se traduce en qt
ambiguedad de rol sea la variable que toma un valor méas reducido. De forma moderada, el grt
manifiesta estar comprometido con su organizacion, implicado con su trabajo y poco desgasta
profesionalmente.

El tratamiento globalizado de estos resultados puede estar enmascarando otras realida
subyacentes. En los proximos apartados veremos que estos comportamientos difieren significi
vamente dependiendo de los diferentes parametros.

5.2. Un andlisis cluster.

Para contrastar la existencia de los cuatro tipos de organizaciones propuestas en las hipc
sis, en funcién de las variables explicativas (formalizacién, ambigledad y conflicto de rol), hemc
acudido al andlisis cluster y, concretamente, a la metodologia conglomerados k-medias, que 1
facilita la clasificacion de los individuos que se encuentren mas proximos entre si en un mismo cc
glomerado o clase, de acuerdo con una métrica elegida (euclidea al cuadrado). A su vez, deter
namos las caracteristicas de los individuos clasificados en cada una de las clases de acuerdo co
variables escogidas para tal efecto.
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En latabla 4 puede observarse, tanto la distribucién del nimero de individuos como los
valores del centroide o individuo medio, de cada una de las clases en cada una de las tres varia
gue hemos utilizado para la clasificacion.

CONTEXTOS ORGANIZATIVOS

; ; BUROCRACIA
BUROCRACIA CLASICA AUTOCRACIA ORGANICA
PERMISIVA
N.¢ individuos 105 82 135 123
% 23,60% 18,43% 30,34% 27,64%
Formalizacion Elevada (5,10) Media (3,11) |Media-elevad#4,17) Elevada (5,27)
Ambiguedad Reducida (1,86) Media (3,08) Media (3,20) Reducida (1,73)

Conflicto de rol | Medio-elevado (3,96) Elevado (4,29) Medio (3,00) Reducido (2,26)

TABLA 4. Distribucién de individuos por clases.

FUenTE: Elaboracion propia.

A la vista del cuadro anterior, parece conveniente realizar los siguientes comentarios:

Existe un grupo formado por dos conglomerados que poseen niveles superiores de fc
malizacién (contexto de burocracia clasica y permisiva) y otro grupo formado por los do:
conglomerados restantes que poseen niveles medios o medios-elevados (contexto at
cratico y orgénico). Existiendo, ademas, diferencias significativas entre los dos grupos.

Se confirma la teoria de que a mayores niveles de formalizacidn existira menor nivel d
ambigledad, volviendo a aparecer los dos grupos referidos en el punto anterior.

El caracter con el que se ejerce la formalizacion también nos distingue dos grupos. Ur
formado por los individuos incluidos en contextos con formalizacion coercitiva (buro-
cracia clasica y autocracia) con niveles elevados de conflicto de rol, y otro constituido pc
aquellos contextos de caracter permisivo (burocracia permisiva y contexto organico) co
niveles reducidos en la variable explicativa.

Como conclusion de esta primera aproximacion a los resultados podemos concluir que
confirman las cuatro primeras hipotesis, definiendo, tal y como figurantahlda4, los cuatro
conglomerados con sus respectivas denominaciones organizativas. La representacion grafica de
perfiles de conglomerados remarca las diferencias existentes en funcién de las variables objetc
estudio (véase figura 6).

ESTUDIOS FINANCIEROS nims. 197-198 -149 -

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



BUROCRACIA Y EFICACIA: HACIA UNA ORGANIZACION AMBIDEXTRA

José Antonio Ariza, Alfonso Carlos Morales y Emilio Morales

BurRocRAcCIA CLASICA

FORMALIZACION

ORGANICA

FORMALIZACION

(5.1) (4,17)
AMBIGUEDAD AMBIGUEDAD
(1,86) (3.2)
CONFLICTO DE CONFLICTO DE
ROL (3,96) ROL (3)
AUTOCRACIA BUROCRACIA PERMISIVA
FORMALIZACION FORMALIZACION
(3,11) (5,27)
A AMBIGUEDAD AMBIGUEDAD
(3,08) (1,73)
CONFLICTO DE CONFLICTO DE
ROL (4,29) ROL (2,26)

FIGURA 6. Contextos organizativos segun: formalizacion, conflicto y ambigliedad de
rol.

FUeNTE: Elaboracion propia.

Hemos obtenido los resultados del centroide de cada uno de los conglomerados en las va
bles resultado -compromiso, implicacién con el trabajo y desgaste profesional-, con el fin de rea
zar una primera aproximacion al contraste de las hipotesis de mayor eficacia de las organizaciol
(hipétesis 5, 6 y 7). Se ha diferenciado en la variable de desgaste profesional los tres factores |
la componen (ausencia de logro, agotamiento emocional y despersonalizaciomabEn3digu-
ran los valores obtenidos.
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BUROCRACIA ] BUROCRACIA
; AUTOCRACIA ORGANICA
CLASICA PERMISIVA
Compromiso Elevado (5,12) Elevado (4,61) Elevado (4,32) Elevado (5,07)
N Media-Elevada Media-Elevada
Implicacion Elevada (4,39) (3,65) (3,74) Elevada (4,39)
Ausencia de logro Reducida (2,73) Media (3,15) Reducida (2,71) Reducida (2,27)
Agotamiento . Medio-Elevado . .
emocional Medio (3,25) (3.62) Medio (3,06) Reducido (2,81)
Despersonalizacion Media (3,00) Medgil;vada Reducida (2,58) Reducida (1,95)

TABLA 5. Distribucién de los individuos segln contextos.

FuenTe: Elaboracion propia.

Ala vista de los resultados obtenidos consideramos conveniente hacer los siguientes com
tarios. Sirvan ellos para, en ciertos aspectos, refutar las hipétesis establecidas o confirmarlas:

« Agquellos contextos donde se percibe mayor grado de formalizacién, ya sea de caract
coercitivo -burocracia clasica- o de caracter permisivo -burocracia permisiva- son las qu
poseen mayor grado de compromiso. Ademas, los contextos que detentan menor gra
de formalizacién parece que tienen menor grado de compréissios resultados pare-
cen indicar, al contrario de lo que sugeriamos en la hipétesis 5, que la naturaleza de la ft
malizacion no es determinante para que el individuo muestre mayor o menor grado ¢
compromiso con su organizacion.

« Conlaimplicacion en el trabajo sucede algo similar a lo expresado anteriormente. De man
ra opuesta a lo planteado en la hipotesis 6, los individuos inmersos en organizaciones ¢
utilizan la formalizacion en mayor grado poseen mayores niveles de implicacion con su tre
bajo. El andlisis de varianza confirmara si estas diferencias se confirman estadisticamen

« Sin embargo, los niveles de desgaste profesional si parecen confirmar los planteamient
de la hipotesis 7, sobre la influencia del caracter con el que se ejerce la formalizacion. |
decir, que los individuos que se encuentran en organizaciones con formalizacion de caré
ter coercitivo estan sometidos o sufren mayores niveles de desgaste profesional que |
individuos incluidos en organizaciones con formalizacion de caracter permisivo. Este
hip6tesis también esta reforzada por el hecho diferenciador de que los individuos de org
nizaciones que ejercen la formalizacién con caracter coercitivo tienen una percepcid
media y media-elevada de la variable conflicto de rol.

31 La significacién de los valores de estos atributivos sera analizada en el apartado siguiente utilizando el anélisis
varianza.
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A continuacion adjuntamos otros graficos de perfiles de conglomerados que nos muestran |
diferencias existentes referidas a las variables resultado que acabamos de analizar.

BurocRACIA CLASICA ORGANICA
COMPROMISO (5,12) COMPROMISO (4,32)
DESPERSONALIZACION IMPLICACION (4,39) DESPERSONALIZACION IMPLICACION (3,74)
() (2,58)
AGOTAMIENTO AUSENCIA DE LOGRO AGOTAMIENTO AUSENCIA DE LOGRO
EMOCIONAL (3,25) 2,73) EMOCIONAL (3,06) @1)
AUTOCRACIA BUROCRACIA PERMISIVA
COMPROMISO (4,61) COMPROMISO (5,07)
DESPERSONALIZACION A A .
e IMPLICACION (3,65) DESPERS(?QISLIZACION IMPLICACION (4,39)
AGOTAMIENTO AUSENCIA DE LOGRO AGOTAMIENTO AUSENCIA DE LOGRO
EMOCIONAL (3,62) (3,15) EMOCIONAL (2,81) (2.27)

FIGURA 7. Contextos organizativos segun: compromiso con la organizacion, con el
trabajo y desgaste profesional.

FuenTe: Elaboracién propia.

5.3. Un andlisis de varianza.

La metodologia cluster nos ha permitido contrastar de forma empirica que realmente exist
los diferentes modelos organizativos propuestos poeiy Borys (1996), segun la intensidad
-alta o baja- y la finalidad de la formalizacién -coercitiva o permisiva-. Posteriormente, utilizandc
el mismo método parece insinuarse que en la organizacion donde se emplea la formalizacion ¢
caracter permisivo se manifiestan actitudes favorables de los miembros hacia el trabajo (mas imy
cacion), la organizacién (mas compromiso), y hacia si mismos (menos desgaste).
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Esta Gltima idea justifica los pensamientos que inspiraron este trabajo: la formalizacion n
es intrinsecamente nociva. Los efectos negativos sobre los comportamientos humanos se prodt
mas bien por el tipo que por la intensidad de la formalizacién.

Debido a la importancia que esta reflexién adquiere para la eficacia organizativa, decidimc
realizar un nuevo contraste utilizando para ello una metodologia diferente: el analisis de varian
(ANOVA). Esta técnica estadistica nos permitira determinar si existen diferencias significativas €
los comportamientos de los miembros que integran a los diferentes contextos organizativos.

BC A OR BP Diferencias significativas entre los grupos (*)
Compromiso organizativo

512 | 461 | 432 | 507 | (BC,A) | (BC,OR)| (A, OR) | (A BP) | (OR,BP)
Implicacion laboral

439 | 365 | 374 | 439 | (BC,A) | (BC,OR)| (A BP) | (OR,BP) -
Desgaste profesional

299 341 | 2,78 | 234 | (BC,A) | (BC,BP)| (A, OR) | (A BP) | (OR,BP)

TABLA 6. Andlisis de varianza de la eficacia segin modelos organizativos.

FuenTe: Elaboracion propia.

(*) BC. Burocracia Clasica. Autocracia;OR. Organica;BP. Burocracia Permisiva

En latabla 6 aparecen los resultados obtenidos del andlisis de varianza. Las conclusione
mas significativas son las siguientes:

En relacion atompromiso organizativdebemos indicar que los contextos con mayor grado
de formalizacién -ya sean de burocradisicao permisiva- son los que integran a los individuos
mas comprometidos con la organizacion (5,12 y 5,07, respectivamente, sobre una puntuacion mg
ma de 6). A continuacion les siguen los individuos que perciben en sus organizaciones las partit
laridades propias del contexdatocratico(4,61) y, por Gltimo, debrganico(4,32).

El analisis de varianza confirma las diferencias significativas entre todos los grupos a exce
cion de uno de ellos: entre barrocracia clasicay la burocracia permisivaEste resultado parece
indicar que la naturaleza -coercitiva o permisiva- de la formalizacion no produce diferencias sign
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ficativas en referencia a la actitud individual hacia la organizacién. Por tanto, la hipétesis sugeric
por ADLER y BoRys (1996) acerca de la influencia positiva del tipo de formalizacién permisiva
sobre el compromiso con la organizacién no se cumple (hipétesis 5). Unicamente hemos podi
verificar, de manera estadisticamente significativa, la condicion de que el contexto de burocrac
permisivagenera mayor compromiso quealatocracia

Con respecto atompromiso con el trabajo se aprecia claramente que las personas ma:
implicadas en su actividad laboral son las que aprecian en sus organizaciones las caracterist
propias de las burocracias clasicabyrocracias permisivagen ambos casos con una puntuacion
de 4,39). A continuacion les siguen los integrantes de contexgasicos(3,74) y, por ultimo, las
personas menos implicadas parecen ser los miembros de organizaciones aut¢@@bizas

El analisis ANOVA confirma las diferencias de percepcion entre todos los tipos organizati-
vos salvo en dos casos: entréleiocracia clasicay la burocracia permisiva, en la misma linea de
lo que ocurria con el compromiso organizativo; y entre el contegtmicoy autocratica Estos
resultados vuelven a ratificar la tesis de que la naturaleza de la formalizacion no determina la cc
ducta individual en relacion al trabajo. Por tanto, para la implicacion laboral tampoco se cumple
hipétesis 6, que sugiere efectos positivos de la formalizacion permisiva.

Con respecto alesgaste profesionak observa claramente que las personas que perciben er
sus organizaciones el conteriatocraticoson los que declaran estar maemadoson su profesion
(3,41). A continuacion aparecen los sujetos integrantes de: contextasodeacia clasica(2,99),
organica(2,78) y, finalmente, los daurocracia permisivd2,34). En este caso, el tipo de formaliza-
cién coercitivo parece producir los efectos negativos sobre la actitud individual que plantedbamos
las hipétesis referidas a las variables resultado, y en concreto a lo formulado en la hipotesis 7.

Un resumen de las condiciones confirmadas para el cumplimiento de las hipotesis relaci
nadas con las variables resultado figuran en la tabla siguiente.

HIPOTESIS 5 HIPOTESIS 6 HIPOTESIS 7
COMPROMISO ORGANIZACION | MPLICACION TRABAJO DESGASTE PROFESIONAL
X (BP)> X (BC) NO X (BP)> X (BC) NO X (BP)< X (BC) Si
X (BP)> X (A) Si X (BP)> X (A) Si X (BP)< X (A) Si
X (OR)> X (BC) NO X (OR)> X (BC) NO X (OR)< X (BC) Si(®
X (OR)> X (A) NO X (OR)> X (A) NO X (OR)< X (A) Si

TABLA 7. Condiciones para la confirmacion de las hipétesis relacionadas con las
variables resultado.

FuenTE: Elaboracién propia.

(*) Aunque cumple la tendencia de la hipdtesis, la diferencia no es estadisticamente significativa.
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VII. CONCLUSIONES

Las principales contribuciones de este estudio pueden sintetizarse de la siguiente forma:

Se ha detectado en una muestra de individuos pertenecientes a diversas organizacior
mediante la utilizacién de una serie de variables intermedias -grado de formalizaciér
conflicto y ambigtiedad de rol- y el tratamiento de los datos con un analisis cluster y ul
analisis de varianza, distintos contextos de formalizacion en funcién de su intensidad
de su naturaleza. Este hallazgo supone la confirmacion de las cuatro hipétesis propues
-una por cada contexto- y una primera confirmacion empirica de los modelos teérico
gue sugieren distintas formas burocraticasu{®NER, 1955; MNTzBERG, 1979; ADLER

y BoRrys, 1996).

Se han establecido posibles agrupaciones de estos contextos de formalizacién con pc
bles efectos positivos -compromiso con la organizacion y con el trabajo- y negativos -de
gaste profesional-. El analisis de varianza s6lo nos ha permitido confirmar una de las tre
hipétesis planteadas en los términos que sugiereerYy Borys(1996): la I6gica coer-

citiva implica efectos negativos. Para el conjunto de individuos y organizaciones anali
zadas soélo la variable de desgaste profesional sigue esta tendencia mientras el comg
miso con la organizacion y con el trabajo no muestra un comportamiento tan uniforme.

De esta forma, se avanza en la superacion de una serie de inconvenientes fundamenti
que implica la perspectiva convencional y dialéctica (burocracia/adhocracia) de la for
malizacion: el reduccionismo pesimista del fenémeno burocratico, y un apoyo para li
interpretacion de organizaciones que no pueden encasillarse facilmente bajo una conce
cion dicotomica.

Por altimo, aunque el debate sobre la cuestién burocratica parece desfasado, recien
mente han surgido teorias que apuntan hacia una especie organizativa que podria asi
larse muy facilmente desde el modelo tedrico y empirico desarrollado en este trabajo. N
referimos a lo que JsHMAN (1998) denomina comorganizacion ambidextré? y que
podemos encontrar como posible en otros trabajosdi, 1976; McDONOUGHY LEIFER,

1983). Estas organizaciones, que supkraopuesta tirania de la disyuntiva sobre la for-
malizacién(ser burocrética o no serlo), se perfilan como modelos para incorporar de mane
ra no traumatica las necesidades de cambio que se vislumbran en un entorno empresa
cada vez mas incierto y turbulento.

32 En tales organizaciones, los trabajos mezclan las caracteristicas organicas y de burocracia permisiva, permitiendo &
empleados cambiar facilmente de tareas rutinarias a no rutinarias. Los objetivos de innovacion de estas organizacic
estan consolidados por sus caracteristicas organicas y permisivas, mientras que la eficiencia y el control se manti
en sus caracteristicas burocraticas-permisivas.
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ANEXO 1. ITEMS DEL CUESTIONARIO

N.2 FORMULACION FENOMENO
1 | Experimento un sentimiento de pertenencia a la organizacion Compromiso
2 | Me veo obligado a hacer cosas que deberian hacerse de otra forma Conflicto
3 | Estoy dispuesto a esforzarme para ayudar a la organizacion Compromiso
4 | Sé que he distribuido mi tiempo de la forma apropiada Ambigiedad
5 | Mitrabajo es mi experiencia mas enriquecedora Implicacién
6 | Conozco hien mis responsabilidades Ambigiiedad
7 | La organizacion tiene normas y regulaciones claras que espera que sean cumplidas fielmente Formalizacion
8 | Me gustaria que mi trabajo contribuyera al desarrollo de la organizacién Compromiso
9 | Aveces tengo que saltarme alguna norma para ejecutar determinadas decisiones Conflicto
10 | Mitrabajo me brinda la oportunidad de realizar aquellas actividades que mejor hago Implicacién
11 | Sé muy bien cémo voy a ser evaluado en el caso de una subida de salario 0 un ascenso Ambigliedad
12 | Suelo trabajar con dos 0 mas grupos que operan de forma muy diferente Conflicto
13 | Sé exactamente lo que se espera de mi Ambigiedad
14 | Me gusta mucho el tipo de trabajo que realizo Implicacién
15 | Aveces realizo actividades que seran aceptadas por algunas personas, pero que no seran aceptadas por otras | Conflicto
16 | Las politicas organizativas son revisadas por los individuos afectados antes de que sean puestas en préctica Formalizacion
17 | En mitrabajo, me gustaria sentir que estoy realizando un esfuerzo, no para mi propio bien, sino también para el béen @olaprgmiso
nizacion
18 | Trabajo en cosas innecesarias Conflicto
19 | Me he vuelto més duro con los demés desde que tengo este trabajo Desgaste
20 | Me siento bastante orgulloso de poder decir en qué organizacion trabajo Compromiso
21 | Temo que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente Desgaste
22 | Enrealidad, no me importa lo que pueda sucederles a algunas personas que necesitan de mi ayuda Desgaste
23 | Unade las preocupaciones principales en la organizacion es que a cada uno se le permita desarrollar sus capaciddéss ¥bahiitizacion
24 | Todo el mundo en esta organizacion conoce quién es su superior inmediato, de tal manera que las relaciones estaRoperdizesion
mente definidas
25 | Creo que las personas que necesitan mi ayuda me achacan algunos de sus problemas Desgaste
26 | Las tareas en esta organizacion estan claramente definidas, cada uno conoce exactamente, al ocupar un determinadmpuelmcién
trabajo, qué es lo que se espera del mismo
27 | Me ocupo muy eficazmente de los problemas de aquellos que necesitan mi ayuda Desgaste
28 | Creo que estoy influyendo positivamente en las vidas de otras personas a través de mi trabajo Desgaste
29 | Los grupos de trabajo son temporales y cambian frecuentemente en la organizacion Formalizacion
30 | Todas las decisiones en la organizacion tienen que ser revisadas y aprobadas por los niveles superiores de la direc€iérmalizacion
31| Me siento lleno de energia Desgaste
32 | Enlaorganizacion, se insiste en la adaptacion eficaz a los constantes cambios del entorno Formalizacion
33 | Me es facil crear un ambiente relajado con las personas que necesitan mi ayuda Desgaste
34 | Me siento muy animnado después de trabajar de cerca con aquellos que necesitan mi ayuda Desgaste
35 | He logrado muchas cosas valiosas en este trabajo Desgaste
36 | En mitrabajo me tomo los problemas emocionales con mucha calma Desgaste
37 | Me siento emocionamente agotado con mi trabajo Desgaste
38 | Alfinalizar la jornada estoy exhausto Desgaste
39 | Me siento fatigado al levantarme por la mafiana Desgaste
40 | Me siento frustrado con mi trabajo Desgaste
41 | Creo que estoy trabajando demasido en mi puesto de trabajo Desgaste
42 | Trabajar directamente con otros me pone demasiado tenso Desgaste
43 | Me siento como si me encontrara en una situacién desesperada Desgaste
44 | Los trabajos en la organizacion se dividen habitualmente en tareas més simples y especializadas Formalizacion
45 | Las actividades normales de la organizacion estan perfectamente delimitadas por procedimientos que definen la se€igenttizaeion
accion que se espera que siga el individuo
46 | Estoy seguro del nivel de autoridad que tengo Desgaste
FuenTe: Elaboracion propia.
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ANEXO 2. ESTRUCTURA FACTORIAL DEL CUESTIONARIO

| AMBIGUEDAD | CoNFLICTO | COMPROMISO | MPLICACION
FORMALIZACION DESGASTE
DE ROL DE ROL ORGANIZATIVO | CON EL TRABAJO

P7 0,749
P24 0,796
P26 0,809
P4 0,723
P6 0,817
P13 0,765
P46 0,663
P2 0,698
P9 0,717
P12 0,649
P15 0,636
P18 0,469
P1 0,633
P3 0,800
P8 0,693
P17 0,669
P20 0,641
P5 0,749
P10 0,797
P14 0,852
P19 0,860
P21 0,876
P37 0,504

P38 0,827

P39 0,608

P40 0,789

P41 0,814

P42 0,583

P43 0,854

KMO 0,662 0,731 0,737 0,753 0,650 0,796

Varianza

) 61,64% 55,34% 40,92% 47,59% 64,07% 65,56%
explicada

FUENTE: Elaboracion propia.
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