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INFLUENCIA DEL DESEMPLEO EN MANDOSARGENTINOSSOBRE SU
POSICIONAMIENTO FRENTE A LA OBEDIENCIA

Theinfluence of unemployment on the norm of obedience

Bernard Gangloff!, LuisaMayoral? y Mariadel Carmen Romero®

RESUMEN

La aprobacion socia de una conducta y € menosprecio de la conducta opuesta constituyen
caracteristicas tipicas de las normas sociales. Se ha constatado, gracias a estudios recientemente
realizados en la Provincia de Buenos Aires (Argentina), que los mandos con persona a cargo
aprueban las conductas alineadas (es decir obedientes) entre sus subordinados -lo que permite
pensar que se esta en presencia de una norma social de alineacion-, y que los subordinados son
concientes de la existencia de esta norma.

Las preguntas que se plantean ahora son las siguientes 1) si los subordinados (agui mandos
medios sin personal a cargo) tienen conciencia de esta norma de manera global o si efectlan
diferenciacion entre sus diversas materializaciones, 2) s espontaneamente siguen estas normas en
sus diversas materializaciones 0 si actllan de manera selectiva y 3) si estas actitudes y conductas
globalizadoras o diferenciadoras varian en funcion de la ocupacion efectiva o no de un puesto de
trabajo.

Para responder a estos interrogantes, hemos utilizado € paradigma de la autopresentacion
sobrenormativa versus contranormativa. Esto es, hemos presentado a 180 mandos medios de la
Provincia de Buenos Aires (la mitad de ellos con empleo y la otra mitad sin empleo) una lista de
conductas para que €dllos indiquen cudles de €ellas adoptarian acorde las diferentes consignas, a
saber: espontanea, dar una buenaimagen de si mismosy dar una malaimagen de si mismos.

En efecto, se observa que la percepcién sobre € valor de la obediencia depende de la situacion
considerada, encontrandose una falta de clarividencia en cuanto ala valorizacion de las conductas
obedientes por autocensura 0 por respeto a la legitimidad del superior jerérquico. Este aspecto
surge con todas y cada una de las tres consignas utilizadas y también, aunque en menor medida,
con independencia del hecho de estar actualmente con o0 sin empleo. Més alla de estos hallazgos
concretos, se pone en evidencia la conveniencia de utilizar andlisis del tipo item por item que, en
oposicién alos analisis globales, permiten evitar generalizaciones apresuradas.
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ABSTRACT

The social value attributed to certain behaviour and the reection towards its opposing
behaviour characterise social norms. Recent studies carried out in Buenos Aires, Argentina, have
shown that top-level chiefs approve of obedience o “aigned behaviour” among their
subordinates. This evidences the existence of an obedience social norm that subordinates are
aware of.

Thus three main questions arise. 1) Are mid-level chiefs (i.e. subordinates managers)
conscious of this ‘aignment” norm in a global or in a selective way?, 2) Is this norm followed
spontaneously or deliberately? and 3) Does this behaviour vary depending on the subject being
employed or unemployed?

The paradigm of spontaneous versus over-normative versus counter-normative self report was
employed to find answers to these questions. One hundred and eighty mid-level chiefs were
divided into three groups. Within these groups, half of them were employed, the other half were
unemployed. Each group was asked to answer considering three different attitudes: the first group
was asked to answer spontaneously, the second group was asked to answer considering a good
impression wanted to be given, and the third group had to answer as if giving a bad impression of
themselves was their intention. Each participant within these groups was presented with a list of
options from which to choose how they would behave.

It was observed that aligned behaviour is valued depending on the given context. However,
there is no consciousness of the norm when subordinates behave in that way due to self-
censorship or due to respect towards legitimacy. This specific aspect shows up in each and every
paradigm presented: spontaneous, over-normative, counter-normative and also, even though to a
lesser extent, independently of the fact of being employed or unemployed at the moment of the
study. Further from these concrete findings, it becomes evident the need for an item-by-item
analysis which avoids making quick generalizations.

Keywor ds. Obedience, employment, unemployment, mid-level chiefs
INTRODUCCION

Toda situacion de reclutamiento para un reclutador, puede traducirse en la cuestion siguiente:
¢el candidato posee un buen perfil? Sabemos después de mucho tiempo, que los aspectos
esenciaes de este perfil involucran mas a las competencias sociades que a las competencias
técnicas, esto es, € «saber hacer » del candidato. Este saber hacer esta constituido por 1o que
[lamamos la personalidad. Hoy por hoy existe un cuasi-consenso dentro de los psicélogos, en €
sentido de considerar que esta personaidad puede describirse gracias a cinco grandes
dimensiones, que son: la Energia, la Amabilidad, €l Carécter concienzudo, la Estabilidad
emociona y la Apertura de espiritu; es el modelo de los Cinco Grandes (cf. McCrae y Costa,
1987, 1996 ; Goldberg, 1990, 1993 ; Rolland, 1994, p65; Caprara, Barbaranelli et Borgogni,
1997, p13).

Hemos observado entonces (Gangloff, 2000) que e candidato ideal es generalmente un
candidato enérgico (es decir, dinamico y dominante), amable (capaz de prestar cooperacion y ser
cordial), conscienzudo (es decir, meticuloso y perseverante), emociona mente estable (capaz de
controlar sus emociones y sus impulsos), y de espiritu abierto (abierto a la cultura y a la
experiencia).
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Por otro lado, recientemente ha surgido otro criterio respecto de este saber hacer, otro factor
no ligado a la personalidad, sino de tipo mas bien normativo, que ha restado importancia a cada
uno de estos cinco factores, y aln ala consideracion de la personalidad : |a adhesion a la norma
de aineacion o de obediencia

Esta adhesion se traduce en evitar todo tipo de conductas que cuestionen la jerarquia de
poderes dentro de un sistema social constituido como tal (cf. para una revision: Gangloff, 2002).
El individuo que adhiera a esta norma sera no solamente sumiso a esta jerarquia, sino que
también sentird una suerte de fidelidad, evitando toda conducta, en palabras o actos concretos,
gue pudieran hacerlo portador de cuestionamientos. En este sentido, los reclutadores prefieren
sisteméticamente a un candidato no enérgico, no amable, no concienzudo, emocionamente
inestable o de espiritu cerrado, pero obediente, a otro que posea la personalidad ideal, pero que
sea potencialmente rebelde (Gangloff y Huet, 2004). Finalmente, también se ha observado que
los candidatos en un reclutamiento, 0 mas global mente los asalariados, son conscientes de esta
preferencia, es decir, son conscientes de la valorizacion socia de la obediencia (cf. Gangloff,
2002).

Si bien la mayoria de los estudios anteriormente citados han sido redizados en Francia,
investigaciones complementarias en Argentina arrojan resultados similares. Se ha establecido asi
gue, en las empresas argentinas, los cuadros de mando con responsabilidad jerarquica prefieren
trabgjar con subordinados obedientes y no con subordinados potenciamente rebeldes.
(Gangloff, Mayora y Duringer, 2005). Asimismo, se ha constatado que los subordinados de los
mandos jerérquicos poseen "clarividencia normativa' respecto de la obediencia (tomando la
expresion de Py y Somat, 1991), es decir que son conscientes de la valorizacion socia de la
obediencia y que espontaneamente se muestran obedientes antes que rebeldes (Mayoral,
Gangloff y Duringer, 2005).

Sin embargo, la obediencia puede concretarse en diferentes conductas y a raiz de diferentes
causas. Asi, hemos creido necesario afinar |os resultados anteri ormente obtenidos, estudiando por
una parte la posibilidad de establecer diferenciaciones en este sentido, y por la otra examinar si
estas eventual es diferenciaciones varian en funcion de la ocupacion efectiva o no de un puesto de
trabgjo. Este es el objeto del presente trabgjo, realizado sobre una poblacion de mandos medios
argentinos. Tres son los interrogantes centrales de esta investigacion : explorar 1) si los mandos
medios son conscientes de esta norma de manera global o general o si efectian diferenciaciones
entre sus diversas materializaciones, 2) si, espontaneamente, ellos siguen esta norma en sus
diferentes concretizaciones 0 si actlan de manera selectiva, y 3) s estas actitudes globalizadoras
o diferenciadoras varian en funcion de la ocupacién efectiva o no de un puesto de trabgjo.

METODO

2.1. Participantes

Nuestro estudio ha sido efectuado en una poblacion de 180 mandos medios de la Provinciade
Buenos Aires, de sexo masculino, de los cuales la mitad poseia empleo y la otra mitad estaba
desempleada (dos grupos de 90 personas cada uno).

2.2. Instrumento
Los sujetos de cada uno de esos dos grupos fueron invitados a responder a un cuestionario de
alineacion ya empleado en Francia (Gangloff y Caboux, 2003) constituido por 12 items (cf.
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anexo). Pero, en cada uno de esos dos grupos, se constituyeron tres sub-grupos de treinta suj etos:
en e primero los sujetos debian responder a un cuestionario tratando de dar su mejor imagen, en
el segundo debian responder de manera espontanea, y en el tercero los sujetos debian responder
intentando mostrarse con su peor imagen. La distribucién de los sujetos en cada uno de los
grupos, figuraen la Tabla 1 a continuacion:

Tabla 1: Distribucién de mandos medios en funcion de su situacion (con empleo / sin empleo) y
delaconsigna

Consigna Consigna Consigna
Sobrenor mativa Honesta Contranor mativa
(N =60) (N =60) (N =60)
M andos medios con empleo _ _ _
(N = 90) N =30 N =30 N =30
M andos medios desempleados _ _ _
(N = 90) N =30 N =30 N =30

2.3. Procedimiento

En cuanto alas tres consignas, he aqui, mas precisamente, |os textos utilizados:

- Consigna sobrenormativa (CS):

"A continuacion, le presentamos un cuestionario que incluye doce afir maciones.

Le pedimos que lo complete como s se tratara de una planilla que se adjuntaasu C.V., quevaa
ser presentada a un reclutador que decidirasi 1o selecciona o no para ocupar un puesto de mando
en la empresa. Le solicitamos que indique si esta de acuerdo o no con lo que dice cada una de las
afirmaciones marcando con unacruz en la casilla «De acuerdo» 0 «En desacuerdo».

Finalmente, le pedimos que al responder trate de dar su mejor imagen como s se tratara de caer
bien a reclutador y ser asi contratado".

- Consignahonesta (CH):

"A continuacion, le presentamos un cuestionario que incluye doce afir maciones.

Le pedimos que lo complete como s se tratara de una planilla que se adjunta con su C.V., que va
a ser presentada a un reclutador que decidira si o selecciona 0 no para ocupar un puesto de
mando en la empresa. Le solicitamos que indique si esta de acuerdo 0 no con lo gque dice cada
unade las afirmaciones marcando con una cruz en la casilla «De acuerdo» 0 «En desacuerdo».
Finalmente, le pedimos que responda de la manera mas honesta posible”.

- Consigna contranormativa (CC):

"A continuacion, le presentamos un cuestionario que incluye doce afir maciones.

Le pedimos que lo complete como s se tratara de una planilla que se adjuntaasu C.V., queva a
ser presentada a un reclutador que decidirasi 1o selecciona o no para ocupar un puesto de mando
en laempresa. Le solicitamos que indique si esta de acuerdo 0 no con lo que dice cada unade las
afirmaciones marcando con unacruz en la casilla «De acuerdo» 0 «En desacuerdo».

Finalmente, le pedimos que trate de dar su peor imagen como s se tratara de no caer bien d
reclutador, de modo de no ser contratado”.
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2.4. Andlisis

Se forman 6 grupos constituidos por mandos medios que se difierencian de acuerdo a la
consigna (sobrenormativa, honesta, contranormativa) y por e hecho de tener 0 no un empleo:
Sobrenormativa Mandos Con empleo (SMC), Sobrenormativa Mandos Sin empleo (SMS),
Honesta Mandos Con empleo (HMC), Honesta Mandos Sin empleo (HMS), Contranormativa
Mandos Con empleo (CMC), ContranormativaMandos Sin empleo (CMYS).

Tres tipos de andlisis se realizaron sobre estos grupos. En primer lugar, se estudia si, dentro de
cada grupo, las respuestas difieren dependiendo del item que se examina. En segundo lugar se
pretende averiguar, en cada uno de los grupos y para cada item, si las respuestas difieren de la
mediatedrica. Finalmente, se observan las eventuales diferencias entre los grupos, item por item.

RESULTADOS

3.1. Diferenciasentrelositems dentro del grupo

Nuestro primer analisis ha consistido en calcular |as tasas de acuerdo/desacuerdo obtenidas en
cada uno de los items, para examinar luego las similitudes (versus las diferencias) entre estas
proporciones, comparando los items de a pares. Estadisticamente hablando, hemos utilizado €
test de diferencia de proporciones de McNemar para datos apareados®.

Delalecturade las Tablas 2 a 7, surge que de 66 diferencias posibles, se tienen 30 diferencias
parael grupo SMC, 32 parae grupo SMS, 29 para el grupo HMC, 24 para el grupo HMS, 6 para
el grupo CMC y ningunapara€ grupo CMS.

Esto significa, que como habiamos establecido en nuestra hipotesis de trabagjo, existe una
diferenciacion en las respuestas segin los items, difererenciacion que varia en funcion de la
consigna y de la condicion frente al empleo. Particularmente, se observa que las consignas
sobrenormativay honesta presentan mas diferencias que las consignas contranormativas.

Teniendo en cuenta que cada item puede conducir a 11 diferencias significativas, encontramos
gue los items que difieren significativamente con més de la mitad son los siguientes. dentro del
grupo SMC los items 10, 12, 3 y 8, dentro del grupo SMS los items 10, 3, 2, 12 y 7, dentro del
grupo HMC los items 10, 7 y 2, dentro del grupo HMS los items 10 y 7. Esto significa que €
item que se distingue claramente del resto es € item 10 (que corresponde a la aceptacion del
control de los métodos de trabgjo) y que éste conduce sistematicamente a una respuesta de
aceptacion. Es més, @ grupo CMS, rehusa rechazar este control.

Conviene, antes de ir méas lgos en este andlisis, preguntarse si la variacion en € numero de
diferencias observadas significa 0 no una polarizacién de las respuestas en relacion a la
proporcion mediatedrica. Esta cuestion es abordadaen e punto 2.

4 En la aplicacion de este test es necesario considerar, no solo la proporcion de individuos que formularon su
acuerdo a ambos items, sino también la proporcion de individuos que formularon su acuerdo a una de las cuestiones
pero no alaotra. En consecuencia, dos cuestiones pueden llegar a tener la misma proporcion de acuerdos sin que por
eso0, ambas se diferencien de una tercera cuestion (asi, por €., en la Tabla 4, los items 4 y 9 presentan proporciones
idénticas, pero solo € item 4 llegaa unadiferenciasignificativaenrelaciénal 7).
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Tabla 2: Vaores de p obtenidos en caso de diferencias significativas (i.e. <.05) entre las
respuestas paralos 12 items del cuestionario realizado a los mandos medios con empleo, bgjo la
consigna sobrenormativa (Sobrenormativa Mandos Con empleo). Se agregan las cantidades de
acuerdos y porcentajes obtenidos para cada respuesta).

SMC R1 R2 R3 R4 R5 | R6 R7 R8 R9 | R10 R11 R12
R1 (23; 77%) <.01 .013 .031 <.01
R2 (27 ; 90%) <.01 <.01 <01 <.01 <.01
R3 (12 ; 40%) .013 <0l k.01 <01 .013
R4 (22 ; 73%) .039 <.01
R5 (15; 50%) <.01 <.01
R6 (23; 77%) .013 <.01
R7 (27 ; 90%) <01 <01 <.01
R8 (13; 43%) <01 .022
R9 (17; 57%) <.01 012
R10 (29 ; 97%) .039 <.01
R11 (22 ; 73%) <.01
R12 (8; 27%)

Tabla 3: Vaores de p obtenidos en caso de diferencias significativas (i.e. <.05) entre las
respuestas para los 12 items del cuestionario realizado a los mandos medios sin empleo, bgjo la
consigna sobrenormativa (Sobrenormativa Mandos Sin empleo). Se agregan las cantidades de
acuerdos y porcentajes obtenidos para cada respuesta).

SMS R1 R2 R3 R4 R5 R6 R7 R8 R9 | R10 | R11 | R12
R1 (17 ; 57%) <.01 .039 <.01 <.01
R2 (25; 83%) <.01 <01 <01 <01l <01 .039 <.01
R3 (4; 13%) <.01 021 | <.01 021 <01 <.01
R4 (19; 63%) 012 <01 <01
R5 (10 ; 33%) <01 <01
R6 (12 : 40%) <01 <01
R7 (24: 80%) <0l <01 <01
R8 (11: 37%) <01
RO (12 : 40%) <01
R10 (28 ; 93%) 013 <01
R11 (18 ; 60%) <01
R12 (7 ; 23%)
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Tabla 4: Vaores de p obtenidos en caso de diferencias significativas (i.e. <.05) entre las
respuestas para los 12 items del cuestionario realizado a los mandos medios con empleo, bgjo la
consigna honesta (Honesta Mandos Con empleo). Se agregan las cantidades de acuerdos y
porcentaj es obtenidos para cada respuesta.

HMC R1 R2 R3 R4 R5 R6 R7 R8 R9 | R10 | R11 | R12
R1 (12; 40%) <01 013 <01
R2 (24 ; 80%) <01 <01 <01 <01 <01 <01 <01 <.01
R3 (8; 27%) <.01 <.01
R4 (11; 37%) <01 <01
R5 (9 ; 30%) <01 <01
R6 (7 23%) <01 <01
R7 (22 73%) <01 .013 021 <01
R8 (6; 20%) <01 | .039
RO (11;37%) <01
R10 (25 ; 83%) <01 <01
R11 (14 ; 47%) .039
R12 (6 ; 20%) \

Tabla 5. Valores de p obtenidos en caso de diferencias significativas (i.e. <.05) entre las
respuestas para los 12 items del cuestionario realizado a los mandos medios sin empleo, bgjo la
consigna honesta (Honesta Mandos Sin empleo). Se agregan las cantidades de acuerdos y
porcentaj es obtenidos para cada respuesta.

HMS RIL R2 R3 R4 | R5 R6 R7  R8 R9 | R10 R11 RI12
R1 (14 ; 47%) <01 <01

R2 (18 60%) <01 012  .031 <01 022
R3 (7, 23%) 021 <.01 <.01

R4 (15 ; 50%) <01 <01

R5 (13 43%) <01 <01

R6 (12 ; 40%) <01 <01

R7 (27 ; 90%) <01 <01 <01 <01
R8 (8 27%) <01

RO (13 43%) <01

R10 (28 ; 93%) <0l <01
R11 (12 ; 40%)

R12 (9 ; 30%) \
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Tabla 6: Valores de p obtenidos en caso de diferencias significativas (i.e. <.05) entre las

respuestas para los 12 items del cuestionario realizado a los mandos medios con empleo, bgjo la
consigna contranormativa (Contranormativa Mandos Con empleo). Se agregan las cantidades de
acuerdos y porcentgj es obtenidos para cada respuesta.

CMC ' R1 R2 R3 R4 R5 | R6 | R7 R8 R9 | RIO RI11 RI2
R1 (11; 37%)
R2 (5; 17%) | <.01 013 <.01
R3 (16 ; 53%) 013

R4 (13; 43%)
R5 (12 ; 40%)
R6 (15 ; 50%) 013
R7 (11; 37%)
R8 (10; 33%)
R9 (11; 37%)
R10 (8 ; 27%)
R11(5; 17%) | <01
R12 (16 ; 53%)

Tabla 7: Vaores de p obtenidos en caso de diferencias significativas (i.e. <.05) entre las
respuestas para los 12 items del cuestionario realizado a los mandos medios sin empleo, bgjo la
consigna contranormativa (Contranormativa Mandos Sin empleo). Se agregan las cantidades de

acuerdos y porcentgj es obtenidos para cada respuesta.

CMS " R1 R2 R3 R4 R5 R6 R7 R8 | R9 RI0 RI11 RI12
R1 (13; 43%)
R2 (12; 40%)
R3 (14; 47%)
R4 (11; 37%)
R5 (12; 40%)
R6 (11; 37%)
R7 (15; 50%)
R8 (8; 27%)
R9 (13; 43%)
R10 (17 ; 57%)
R11 (10; 33%)
R12 (12 ; 40%)

3.2. Diferenciasrespecto dela proporcién mediateodrica
Nos hemos preguntado ahora si 1as respuestas de los sujetos difieren de la proporcién media

tedrica -dicha proporcion tiene  valor 0.5 y significa que la mitad de las personas del grupo esta
de acuerdo y que la otra mitad no lo esta - y hemos efectuado esta comparacion en base a test
exacto de Fisher. Los resultados detallados figuran en la Tabla 8 y se resumen en la Tabla 9.
Algunos hallazgos son dignos de remarcar:

- en @ caso de los mandos medios con empleo, se observan 2 items donde las respuestas son
superiores a la proporcion media tedrica, tanto en la consigna neutra u honesta como en la
consigna sobrenormativa: los items 2 y 10, que corresponden a la gecucion sistematica de
ordenes y a la aceptacion del control de los métodos de trabajo. Por otro lado, bajo consigna
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contranormativa, € item 2 produce respuestas inferiores a la proporcion media tedrica. Esto
significa que en esta poblacion, € item 2 es e que produce la més fuerte variacion entre
consignas, y gque por tanto, constituye el item con mayor clarividencia normativa.

- en e caso de los mandos medios sin empleo, se obtienen respuestas superiores a la proporcién
media tedrica para los items 7 (evitar crear problemas) y 10, a igual que en la consigna
sobrenormativay en la consigna honesta.

Tabla 8: NUmero de acuerdos obtenidos por item. Se incluye el porcentgje entre paréntesis, para
cada uno de los 6 grupos de mandos medios. En negrita se remarca € p-valor en relacion a la
proporcion mediatedrica en caso de diferencias significativas.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
SMC 23 27 12 22 15 23 27 13 17 29 22 8
(77%)  (90%) | (40%) | (73%) (50%) (77%) | (90%) | (43%) (57%) (97%) | (73%) | (27%)
.03 <.01 .03 <.01 <.01
SMS 17 25 4 19 10 12 24 11 12 28 18 7
(57%)  (83%) | (13%) | (63%) | (33%) | (40%) (80%) (37%) @ (40%) (93%) | (60%) | (23%)
<01 <.01 .01 <.01 .03
HMC 12 24 8 11 9 7 22 6 11 25 14 6
(40%)  (80%) (27%) | (37%) | (30%) | (23%) | (73%) (20%) (37%) | (83%) | (47%) | (20%)
.01 .03 .01 <.01 .01

HMS 14 18 7 15 13 12 27 8 13 28 12 9
(47%) (60%) (23%) (50%) (43%) (40%) (90%) (27%) (43%) (93%) (40%) (30%)

.03 <.01 <.01
CMC 11 5 16 13 12 15 11 10 11 8 5 16
(37%)  (17%) | (53%) @ (43%) | (40%) | (50%) @ (37%) @ (33%)  (37%)  (27%) | (17%) | (53%)
<.01 <.01

CMS 13 12 14 11 12 11 15 8 13 17 10 12
(43%)  (40%)  (47%) (37%) (40%) (37%) (50%) (27%) (43%) (57%) (33%) (40%)

Tabla 9: NUmero de items, para los cuaes los mandos medios expresan un acuerdo
significativamente superior o inferior ala proporcién mediatedrica.

M andos medios
Con empleo Sin empleo

Sobrenor mativa Superior ala proporcion mediateorica 1,2,6,7,10 2,7,10

Inferior ala proporcién mediatedrica 3,12
Honesta Superior ala proporcion mediatedrica 2,10 7,10

Inferior ala proporcién media tedrica 6,8, 12 3
Contranor mativa Superior ala proporcion mediatedrica

Inferior ala proporcién mediatedrica 2,11

3.3. Diferenciasentre grupos por item

Nuestro proximo interrogante es acerca de las eventuales diferencias de respuestas entre
grupos, examen realizado en base a test exacto de Fisher.

La Tabla 10 muestra que son los items 10 (aceptacion del control de los métodos de trabgjo), 6
(la funcionalidad de la obediencia en términos de crecimiento laboral) y 7 (evitacion de crear
problemas) los que conducen a las variaciones mas frecuentes
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La variable consigna permite constatar, entre la consigna sobrenormativa y la
contranormativa, 8 diferencias significativas (sobre 12 posibles) para los mandos con empleo
(SMC/CMC) y 6 paralos mandossin (SMS/CMS). Los mandos sin empleo manifiestan un poco
menos de clarividencia en las diferentes materializaciones de la normade obediencia

Si mantenemos el foco en la condicién frente al empleo (con empleo o sin empleo) se observa
gue respecto de la consigna sobrenormativa (SMC/SMS) se producen diferencias en las
respuestas para los items 3 (autocensura) y 6, con tasas de aprobacion mas importantes para los
gue tienen empleo, y que respecto de la consigna contranormativa (CMC/CMS) se observan
diferencias para € item 10, en la cua los porcentgjes de acuerdo son mas elevados para los
desocupados.

Tabla 10: Vaores de p en caso de diferencia significativa (i.e. cuando son inferiores a .05) entre
los grupos, por item (asi, entre SMC y SMS, para € item 3, la diferencia es significativa con un
p=.02).

| 1 2 3 4 |5 6 7 8 9 10 11 12

SMC  SMS 02 <01

\ HMC | <01 <.01 <.01 .04

| cMmC | <01 <01 .02 03 <0 <01 <01 .04

SMS  HMS

| CMS <0l <01 .04 .01 <01 .04

HMC HMS

| CcMC <01 .04 03 <01 <01 .01 <01

HMS CMS <01 <01

CMC CMS 02
DISCUSION

Las diferencias observadas entre consignas sobrenormativas y consignas contranormativas (es
decir e hecho de que los mandos produzcan respuestas diferentes segiin que se les pida mostrar
una buena imagen o una mala imagen) indican que existe una nitida clarividencia normativa. Sin
embargo, estas diferencias no se dan en la totalidad de los items; esto significa, conforme a
nuestra hipotesis, que esta clarividencia es selectiva. Se observa claramente (cf. Tabla 10) que
los items 5 (autocensura) y 8 (el reconocimiento de la legitimidad del jefe) no son objeto de
ninguna clarividencia, cualquiera seala condicién frente al empleo.

Este hallazgo tiene varias implicaciones. A menudo en los estudios que utilizan este tipo de
cuestionarios, las respuestas de los participantes se consideran a nivel global, sin tener en cuenta
los matices de los distintos items. Ta reduccionismo metodoldgico puede tener repercusiones
importantes. Asi, se puede arribar a generalizaciones tebricas apresuradas que "olvidan" que la
teoria propuesta no es vaida sino bgjo ciertas condiciones y que en particular, ciertos items,
relevantes en otras condiciones, no validan la proposicion tedrica (véase, por gemplo Blasco,
1993, o Gangloff, 2008). En e presente caso, se observa que los cuadros entrevistados son
conscientes del valor de la obediencia, pero que esta conciencia no se aplica a situaciones de
valorizacion de la obediencia por autocensura 0 a situaciones de valorizacion de obediencia por
respeto alalegitimidad del superior jerarquico.
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En este sentido, se observa que espontaneamente los mandos que hemos interrogado no
responden de la misma manera a cada uno de los items, con 29 diferencias inter-items en €l grupo
HMCy 24 en el grupo HMS (cf. Tablas 4 et 5).

Una vez mas, lo dicho respecto del reduccionismo metodol6gico y sus implicaciones tedricas,
se aplica plenamente. En € presente caso, significa que alin las respuestas obtenidas sin ningun
condicionamiento de imagen (es decir, bajo la consigna honesta) también estan condicionadas por
las circunstancias particul ares propuestas en | os diferentes items.

Hemos constatado asimismo que estos resultados no varian sino débilmente, segin se
interrogue a los mandos con empleo o0 sin empleo, cuestién que no confirma entonces, mas que
débilmente, e efecto de a variable empleo. Asi, en relacion a esta clarividencia (cf. Tabla 10),
hemos encontrado solo tres diferencias (dos en la consigna sobrenormativa, entre SMC y SMS; y
unaen la consigna contranormativa, entre CMC et CMS), y las diferencias inter-items (cf. Tablas
2 a 7) dan resultados bastante homogéneos segin € hecho de poseer 0 no un empleo. Esto
significa que, respecto de los mandos medios, |a interiorizacion de la norma de alineacion es ta
gue resulta poco sensible a las pérdidas de empleo posteriores. Es decir que se trata de una
interiorizacion o normalizacion resistente (otra podria ser la situacion en los obreros y estamos
realizando un estudio en este sentido para abordar esta cuestion). No obstante, las comparaciones
con respecto a la proporcién media tedrica indican que los mandos sin empleo son, en consigna
sobrenormativa, 10s Unicos que proveen respuestas inferiores a la proporcién media tedrica, y que
en consigna contranormativa son igualmente los Unicos que no producen una respuesta inferior a
la proporcion media tedrica. Es decir que la interiorizacién normativa de la obediencia, aunque
importante, tanto en los mandos con empleo como sin empleo, no puede entonces, en esta
segunda poblacion, ser considerada como "perfecta’.

Tal resultado confirma ciertas observaciones, seglin las cuales, la insercién laboral/profesional
tendria, @ menos en nuestras sociedades industrializadas, un objetivo no solamente econdémico
sino también politico, de perennizacién de las estructuras de poder, via la conformidad social (ver
Beauvois, 1984, o Gangloff, 1999). Por otra parte, y desde un plano meta-analitico, esto nos
recuerda que la psicologia social de las organizaciones posee ramificaciones y éreas de
interseccion con otras disciplinas de las ciencias humanas, ramificaciones y intersecciones que
invitan a una aproximacion sistémica (ver a respecto Vannereau, 2011).

CONCLUSIONES

Distintos estudios llevados a cabo en & ambito laboral han puesto de relieve, en primer lugar
gue los empleados obedientes son valorados positivamente, y en segundo lugar que estos
empleados son conscientes de esta valoracion (véanse en particular, Gangloff, 2002; Gangloff,
Mayoral y Duringer, 2005; Mayora, Gangloff y Duringer, 2005). El presente estudio tuvo como
objetivo profundizar estos resultados indagando acerca de si la conciencia de aguella valoracion
era efectivamente global o fluctuaba en funcién de diversas materializaciones de la obediencia
canalizadas a partir de distintos items: en funcion de la consigna (dar un buena o0 malaimagen de
si mismo, o contestar |0 méas honestamente posible), y en funcion de la ocupacion efectiva 0 no
de un puesto de trabgjo.

Los resultados muestran claramente un efecto consigna. Asi pues, se observa que la
clarividencia en términos de la valorizacién de la obediencia no es ssmple sino compleia, ya que
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depende de la situacion dada; con una particular ausencia en cuanto a la valorizacion de las
conductas de obediencia por autocensura o por respeto alalegitimidad del superior jerarquico.

También se observa que este aspecto diferencial opera en cada una de las tres consignas, y que
también, aunque en menor medida, aparece con independencia de la situacion de los encuestados
de tener 0 no un empleo. Finalmente y mas alla de estas observaciones sobre la clarividencia de
las conductas obedientes, este estudio proporciona evidencia a favor de los andlisis del tipo item
por item, por oposicion a los andlisis de tipo global, permitiendo evitar generalizaciones
apresuradas. ..
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Anexo: € cuestionario utilizado

Este cuestionario comprende 9 items sobre las manifestaciones de la obediencia (items 1, 2, 3, 4,
5 7,9 10y 12) y 3 items sobre las razones de la obediencia (items 6, 8, 11). Se indica entre
paréntesis y en negrita la dimension presente en cada uno de los items (Esto no figuraba en €l
cuestionario presentado a |os sujetos).

1) En € trabagjo, me parece normal pedir sistematicamente el acuerdo de mi jefe antes de tomar
unadecisiéon (abandono de toda autonomia decisoria).

2) En mi trabagjo, me parece normal gecutar todas las érdenes que me da mi superior (g ecucion
sistematica de Or denes).

3) Con mi jefe, intento raramente defender misideas (no defensa del propio punto devista).

4) Cuando la direccion me comunica sus decisiones, es raro que yo discuta abiertamente (no
cuestionamiento a las decisiones).

5) Evito hacer observaciones a mi superior, incluso si, en agunas ocasiones, se |0 merece
(autocensura).

6) Encuentro normal aceptar todas las decisiones de mis superiores si yo quiero subir en la escala
jerarquica. (funcionalidad de la aceptacion de decisiones de la autoridad en términos de
crecimiento laboral).

7) Cuaesquiera sean las condiciones de trabgo, encuentro normal evitar crear problemas
(evitacion de crear problemas).

8) Acepto maés facilmente un tono autoritario cuando este viene de mi jefe (reconocimiento de la
legitimitad del jefe).

9) En todas las circunstancias, encuentro normal que la opinion de mi superior sea mas
importante que la mia (aceptacion del predominio del punto devista del jefe)

10) Encuentro normal que mi superior quiera verificar, no importa en qué momento, si yo respeto
los métodos de trabajo (aceptacion del control de los metodos de trabaj o)

11) Me digo con frecuencia que mi patrén es el mejor ubicado para saber qué es lo bueno para su
empresa (reconocimiento de la experiencia del j efe)

12) Encuentro normal que mi patrén no justifique sus decisiones ante mi, incluso si ellas me
conciernen en formadirecta (renuncia a pedir justificacion por las decisiones).
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