LA RELACIÓN ENTRE LA PARTICIPACIÓN Y EL DISEÑO DE LA ORGANIZACIÓN: UNA APLICACIÓN DEL ANÁLISIS DE REGRESIÓN LOGÍSTICA

MÉNDEZ MARTÍNEZ, MANUEL

Departamento de Dirección de Empresas

Universidad de Valencia

correo-e: Manuel.Mendez@uv.es
MÉNDEZ MARTÍNEZ, SALVADOR

Departamento de Economía Aplicada

Universidad de Valencia

correo-e: Salvador.Mendez@uv.es
ESCUDER VALLÉS, ROBERTO

Departamento de Economía Aplicada

Universidad de Valencia

correo-e: Roberto.Escuder@uv.es
RESUMEN

El objetivo es presentar y contrastar la relación entre variables de diseño en la participación de los trabajadores. Estimar esta relación es de interés para la dirección por la posibilidad que ofrece de valorar el progreso de la acción directiva hacia una elevada unidad de propósito entre los trabajadores y la dirección en torno a los objetivos de la organización. Se ha analizado una muestra de empresas perteneciente al sector de pavimentos y revestimientos cerámicos, en la que se ha tratado de identificar la relación entre la participación y las variables de diseño mediante la técnica del análisis de regresión logística. 
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Introducción.

La construcción de modelos teóricos en el marco de la Teoría de la Organización y, más en concreto, en el campo del Diseño Organizativo, ha sido una cuestión recurrente en la Academia, y a la que se ha destinado un gran esfuerzo de investigación y clarificación por parte de numerosos autores. La elaboración de un marco teórico que permita identificar y examinar las principales dimensiones organizativas en las que se puedan insertar el análisis de los problemas básicos del diseño de la organización, es un objetivo al que se ha prestado un notable interés en la literatura de nuestro campo de estudio.

Con estos modelos, en líneas generales, la mayor parte de los autores se proponen identificar las principales herramientas de control en manos de la dirección de la organización para un correcto diseño y, en consecuencia, poder lograr un mejor ajuste o fit a las condiciones del entorno. El establecimiento de las dimensiones organizativas y, en su caso, de instrumentos de control de éstas, permite a la dirección evaluar el gap existente entre la situación real y la deseada y actuar en consecuencia en pos del fit organizativo.

No obstante, el esfuerzo desarrollado en la identificación y caracterización de las variables o herramientas de control sobre el diseño en los modelos no ha sido correspondido con un esfuerzo similar en la determinación y descripción de los resultados o efectos que el uso de éstas provoca. En numerosas ocasiones, se hace referencia a la influencia o efecto de éstas sobre la performance organizativa de forma cuanto menos vaga y general, sin precisar a menudo a qué tipo de resultados se hace referencia. Entendemos que la participación en la organización puede ser una variable adecuada que se aproxime al concepto de performance social. En consecuencia, la integración de este concepto en los modelos de diseño de organizaciones puede ser una vía de avance de éstos, al suponer una estimación o indicador que revela, en parte, el impacto de las decisiones de diseño sobre el comportamiento humano en las organizaciones.

En consecuencia, el objetivo fundamental de este trabajo es revisar el concepto de participación y las variables de diseño, para posteriormente integrarlos en una propuesta de relaciones que deberá ser contrastada empíricamente. Establecemos una propuesta de relaciones entre las variables de diseño examinadas y la participación, observada como variable resultado, que contrastamos mediante el uso de una datos secundarios relativa al sector de pavimentos y revestimientos cerámicos. Se ha tratado de identificar las principales variables formales de diseño; revisar las relaciones de congruencia existentes entre dichas variables, indicadores del fit
 organizativo; examinar la relación de contingencia entre la participación en la organización, evaluada con un cuestionario rellenado por los trabajadores de las empresas encuestadas, con las variables de diseño seleccionadas como herramientas fundamentales de la dirección de la empresa para mantener un adecuado control del conjunto de la organización e impulsar mayores niveles de participación y compromiso en la organización.

La participación en las organizaciones.

Los trabajos sobre participación de los empleados de las últimas décadas han brindado numerosas evidencias y experiencias prácticas en cuanto al modo de diseñar organizaciones participativas eficientes (Lawler, 1993). La  participación de los empleados, y la mayoría de las prácticas de gestión que la acompañan, surten efectos muy positivos en la eficiencia organizacional. A pesar de ello, las organizaciones han sido relativamente lentas en su aplicación por diversas razones. 

Una de las más importantes es la naturaleza integrada e interdependiente  de la mayoría de las organizaciones complejas. En éstas es preciso que todos sus elementos componentes, e identificables como partes del diseño de la organización,  ajusten y operen de forman coordinada. De este modo, la formación de una organización participativa requiere decisiones importantes que alteran la visión clásica de dirección y control de las organizaciones. La estructuración de las organizaciones en función de la participación de los empleados requiere decisiones correctas en torno a  la información, el poder, el conocimiento y las recompensas. Es aquí donde el diseño de la organización toma carta de naturaleza, al suponer la ordenación y disposición de las dimensiones o variables de diseño en función de, o contando con, la participación de los trabajadores.

Así, históricamente se pueden identificar dos posiciones teóricas ante el problema planteado anteriormente. Hablamos del  Modelo de Control o enfoque duro (Aragón, 1998: 21) y del Modelo Participativo (Lawler, 1993) u orientación blanda. Respecto al primero de estos enfoques, Lawler (1993: 55) describe este estilo como verticalista, piramidal, jerárquico, mecanicista y burocrático. 

En cuanto al segundo enfoque, la participación o la dirección participativa son conceptos clásicos en la literatura de dirección de empresas, puesto que escritos sobre supervisión democrática y gestión participativa llevan publicándose con cierta regularidad desde los años 30 (Lawler, 1993). Con la teoría de las relaciones humanas se pasa a estar interesado en los aspectos psicológicos y sociológicos de la organización. Esta teoría se centra en el estudio de aspectos microorganizativos, tales como el estudio de la motivación, de los incentivos, del liderazgo, de las comunicaciones y de las relaciones interpersonales y sociales dentro de la organización (Aragón, 1998: 23).

En el marco de esta última posición teórica, nuestra investigación se centra en considerar la participación como un resultado del diseño de la organización, siendo esta participación un ingrediente necesario para lograr un mayor nivel de fit o ajuste de la organización en lugar de un fin en sí misma. Así pues, parece procedente examinar brevemente algunas definiciones sobre la participación que la caracterizan.

Tannenbaum y Massarik (1950) circunscriben la participación al proceso de toma de decisiones y la consideran un instrumento que puede ser utilizado por la dirección empresarial en la consecución de sus objetivos. Consideran que los participantes son los subordinados de los directivos, que a su vez podrán ser o no directivos, siendo en cualquier caso subordinados de otros directivos en el marco de la organización formal. El término “participación” para Wilpert (1984) denota una vinculación de las decisiones con los intereses de los trabajadores afectados en virtud de una serie de condiciones, estructuras y procesos de organización, al mismo tiempo que la influencia ejercida en la toma de decisiones a través de un proceso de interacción entre trabajadores y directivos que tiene como base el intercambio de información. En esta definición se observa una vinculación del grado de implicación de los trabajadores con las decisiones en la organización.

Heller, Pusić, Strauss y Wilpert (1998) observan que la participación es la totalidad de formas directas (personales) e indirectas (a través de los representantes sindicales o instituciones) y de intensidades (desde un rango de mínimos hasta la totalidad) a través de las que los individuos, grupos y colectivos aseguran sus intereses o contribuyen al proceso de elección mediante decisiones individuales entre un número de posibles acciones a emprender durante el proceso de toma de decisiones en la organización. Si existe participación suficiente, los directivos comparten con el resto de miembros de la organización el proceso de toma de decisiones -es decir, que la colaboración en el proceso de toma de decisiones no se limita a aquellos puestos dotados de poder formal- y además esto conlleva efectos determinados y claros en los sistemas de información, formación, recompensas, en la delegación de autoridad, en el estilo de liderazgo y, finalmente, en la cultura organizativa.

Tabla 1. Características de la Participación.

	CARACTERÍSTICAS PARTICIPACIÓN
	AUTORES

	Influencia en la Toma de decisiones


	Tannenbaum y Massarik (1950), Vroom (1960), French, Israel y Ås (1960), Wall y Lischeron (1977), Heller, Pusić, Strauss y Wilpert (1998) Aragón (1998)

	Reparto Beneficios por productividad
	Joseph Scanlon, en Quintanilla (1988)

	Intercambio de información
	Wilpert (1984)

	Formas de asegurar intereses propios
	Heller, Pusić, Strauss y Wilpert (1998), Likert (1967)

	Compromiso Organizativo
	Mitchell (1973), Locke y Schweiger (1979), Locke et al. (1986), Cotton et al. (1988), Vroom y Jago, (1988), Lawler III y Mohrman (1989), Harber et al. (1991), Cole et al. (1993)  

	Responsabilidad
	Bowen y Lawler (1995)

	Eficiencia
	Hermel (1990)


1 Elementos componentes y formas de participación.

En principio, para una correcta comprensión del fenómeno de la participación en las organizaciones, hay que distinguir dos cuestiones básicas. En primer lugar, es necesario analizar su amplitud, en cuanto a los grupos jerárquicos que toman parte en el proceso decisorio. En segundo lugar, debemos considerar tres formas en que se alcanza la colaboración de dichos grupos y que matizan el grado de participación del sistema: su carácter formal o informal, su forma de representación directa o indirecta, y el grado de influencia que se permite a los empleados (Pardo del Val, 2002).

Además, de forma complementaria, para establecer un sistema participativo en la organización es preciso identificar factores que pueden estar presentes en el ambiente, en la tecnología, en el diseño formal de la organización, en el estilo de liderazgo, en los empleados, y en otros aspectos no formalizables (Blyton, 1984) y que tienen un efecto directo en el grado de participación que se sucede en la organización.

Tabla 2. Factores que influyen en la Participación.

	INTERNOS
	Tecnología: grado de automatización y complejidad.

Características funcionales y organizativas de la empresa.

Posición de la empresa en el mercado y tipo de productos y servicios a elaborar.

Factor humano: nivel de formación, competencias, grados de especialización y clasificaciones funcionales, polivalencia, estabilidad de los trabajadores y movilidad en la empresa.

	EXTERNOS
	Características del marco jurídico y del marco de relaciones laborales.

Factores socio-culturales que influyen sobre el comportamiento:

– valores sociales.

– concepciones dominantes sobre participación en materia política, económica y social.

– las ideologías y prácticas adoptadas en las reivindicaciones económicas, políticas y sociales.


La cuestión aumenta su grado de complejidad si consideramos que la participación real es distinta de la participación percibida. Existe una diferencia entre la participación real, o el grado en que una persona ha influido sobre las decisiones adoptadas por un grupo o empresa, y la participación percibida, que se refiere al grado en que esa persona se siente partícipe de la decisión (Vroom y Jago, 1988). La percepción es un factor muy importante, hasta el punto de que las percepciones personales sobre el entorno laboral son las que lo hacen más o menos participativo (Spreitzer, 1996). No obstante, estas consideraciones no han podido ser abordadas en nuestro trabajo empírico posterior.

Así, para que los empleados sean capaces de participar tienen que contar con la información, los conocimientos y la autonomía necesarias que les puede otorgar la dirección de la organización. Pero además, para que deseen hacerlo debe diseñarse un puesto de trabajo de tal modo que el empleado pueda sentirse partícipe de la decisión y predispuesto a comprometerse en el mismo -que tenga, pues, significado-, y debe existir una cultura organizativa y un estilo de liderazgo que potencien el espíritu participativo. De este modo, un factor crucial que influye en la participación es el diseño de la organización, con especial referencia al diseño de puestos. Estas variables pueden ser identificadas en la siguiente tabla como variables formales, siendo éstas el núcleo de las examinadas en la parte empírica de nuestro trabajo. 

Sin embargo, no todos los factores clave pueden ser explicitados por la dirección con la misma precisión, sino que existen variables no vinculables a la influencia directa de las herramientas de diseño disponibles en manos de la dirección. Denominamos a estos elementos factores informales en cuanto que su efecto y evolución no pertenecen a la malla del diseño organizativo trazado por la dirección.

Tabla 3. Factores clave en la dirección participativa

	FACTORES FORMALES  
	FACTORES INFORMALES

	Sistema de información y comunicación Especialización/conocimientos Autonomía/delegación de autoridad  Sistema de recompensas.
	Estilo de liderazgo 

Cultura organizativa/Socialización Significado/compromiso 


En consecuencia, vamos a tratar en el siguiente punto el vínculo que une la participación con el diseño de la organización y que supone el marco teórico en  que fundamentamos nuestro trabajo.

Las variables de diseño: relación con la participación.

A continuación, analizaremos muy someramente la relación de las variables de diseño con la participación. La definición del contenido de los puestos y del modo en cómo se desea que actúen los individuos viene condicionada tanto por el diseño de la estructura (organización de tareas y procesos productivos, agrupación de unidades, flujos de información-decisión) como por el diseño de las políticas de recursos humanos. Igualmente, las características técnicas de cada puesto influyen en la elección de las políticas de selección, los sistemas de evaluación-control del desempeño, los sistemas de incentivos y el modo de influir sobre los miembros de la organización desde el ámbito de la dirección. Por tanto, se puede afirmar que el diseño de puestos es la dimensión en la que convergen el resto y el nexo entre dos ámbitos de investigación íntimamente relacionados: el diseño organizativo (estructura y procesos) y los recursos humanos (Moreno Luzón, Peris y González, 2000; Peris, 2000; Peris, González y Méndez, 2001).

Así, se observa la relación de las variables que influyen en el diseño de puestos con  los factores formales e informales que, como vimos en la tabla 3, influyen y modifican el grado de participación del trabajador. En consecuencia, expresamos en la siguiente tabla los factores formales de diseño de organizaciones que caracterizan el diseño de puestos y, por ende, influyen en la participación. 

Tabla 4. Variables de diseño de puestos con influencia en la participación.

	VARIABLES GENERALES
	VARIABLES ESPECÍFICAS

	SISTEMA DE INFORMACIÓN
	Grado de coordinación horizontal

	DISEÑO DE PUESTOS
	Grado de especialización funcional

	
	Grado de enriquecimiento del trabajo

	
	Grado de complejidad del trabajo

	CENTRALIZACIÓN
	Importancia de los supervisores

	DELEGACIÓN AUTORIDAD
	Autonomía del trabajador

	SISTEMAS DE RECOMPENSAS
	Formación

	
	Sistema de incentivos


Objetivos y Cuestiones a investigar.

Nuestra propuesta radica en la obtención de evidencia empírica en torno a la relación de la participación con el diseño de la organización merced al contraste de las proposiciones de congruencia y contingencia que se establecen en el presenten trabajo de investigación. En consecuencia, se investiga la posible relación matemática que se puede establecer entre los constructos principales desde un punto de vista contingente. Nuestra propuesta, por tanto, se inspira en los trabajos de Moreno-Luzón, Peris y González (2000), en su parte conceptual o general, y Peris, González y Méndez (2001), en su parte analítica o formal. 

No es nuestra pretensión formular un modelo matemático con capacidad para efectuar amplias generalizaciones. Creemos que el establecimiento de relaciones constantes y precisas entre las variables de diseño, tanto de acción directa como de acción indirecta
, es un objetivo muy difícilmente alcanzable con carácter general. No obstante, en un caso particular, para un sector industrial concreto, creemos que si es posible intentar establecer relaciones analítico-formales que, con las cautelas necesarias, si permitan arrojar algo de luz o evidencia, siquiera con resultados indiciarios, en torno a la relación diseño-comportamiento en dicho sector. Con esta intención última se plantea, pues, el presente trabajo de investigación. Así, una vez revisado el marco teórico, vamos a expresar nuestra propuesta de análisis basándonos en la literatura examinada Hechas estas consideraciones previas, sintetizamos en la figura 1 el esquema general de las relaciones que se pretenden contrastar. 

Figura 1. Esquema de relaciones a investigar.
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1.2 Objetivos.

En nuestro trabajo vamos a intentar alcanzar dos grandes objetivos que vamos a enumerar en función del proceso de trabajo seguido. Un primer objetivo es medir cada uno de los constructos teóricos necesarios para el análisis. Así, denominaremos objetivo 1 a la pretensión de elaborar escalas de medida de cada una de las variables que se emplearán para el análisis principal u objetivo 2 (ver figura 1).

Expresamos en nuestro trabajo cuatro tipos de variables básicas: las variables que caracterizan el grado de participación, vinculadas fundamentalmente a las vías de participación; las variables de acción directa, vinculadas fundamentalmente al diseño de puestos y relacionadas con la participación como factores formales de diseño; las variables de acción indirecta, vinculadas de forma sustancial a los sistemas de recompensas e incluidas también como factores formales de diseño; finalmente, los factores de contingencia de la organización. El segundo objetivo constituye la parte fundamental de nuestro trabajo empírico. Se trata de relacionar los constructos y variables evaluadas en el objetivo 1 mediante un conjunto de proposiciones de congruencia y de contingencia, mediante procedimientos matemático-estadísticos. La distinción entre proposiciones congruentes  y contingentes sigue la propuesta de Fry y Schellenberg (1984). En una proposición de congruencia se hipotetiza sobre la existencia de una simple asociación incondicional entre variables independientes; por ejemplo, a mayor tamaño de la organización, mayor grado de descentralización existe en ésta. Una proposición de contingencia se hipotetiza sobre la existencia de una asociación condicional entre dos o mas variables independientes con una variable dependiente, estando sujeta esta hipótesis a una test empírico para su comprobación. En este caso, por ejemplo, podemos decir que el grado de enriquecimiento del puesto interactúa con el grado de centralización, afectando al grado de participación. 

En este sentido, nuestro trabajo empírico se inspira en los trabajos de Nightingale y Toulouse (1977), Van de Ven y Ferry (1980), Van de Ven y Drazin (1985) y Drazin y Van de Ven (1985), fundamentalmente. El trabajo de Drazin y Van de Ven nos parece especialmente valioso debido a la estructuración sistemática del análisis que propone para contrastar las relaciones de carácter contingente en un modelo de diseño de organizaciones. Para estos autores el concepto de fit o ajuste es central en el desarrollo de la teoría contingente
 y proponen tres enfoques o aproximaciones conceptuales para contrastarlo: las aproximaciones de Selección, Interacción y Sistemas. Para cada una de estas aproximaciones proponen definiciones y, sobre todo, métodos de contraste de las relaciones. Resumimos en la siguiente tabla lo fundamental de su aportación.

Tabla 5. Interpretación del fit en las aproximaciones de Selección, Interacción y Sistemas en el marco de la Teora Contingente
.

	Definiciones y métodos de test
	
	Selección
	Interacción
	Sistemas

	Visión inicial
	Definición
	Premisa: el ajuste o fit es una premisa de congruencia subyacente entre el contexto y la estructura
	Interacción Bivariada: El ajuste es la interacción de pares de factores contexto-estructura; esto afecta a la performance
	Análisis de consistencia: El ajuste es la consistencia interna de múltiples contingencias y múltiples características estructurales; esto afecta a las características de la performance.

	
	Métodos de contraste
	Coeficientes de correlación o regresión significativos entre las variables de contexto y las variables de diseño
	Términos de interacción contexto-estructura en ecuaciones de regresión sobre la performance o MANOVA
  deberían ser significativos
	Establecimiento de tipos ideales. Desviaciones de éstos supone baja performance

	Visión actual y tendencias futuras
	Definición
	Macro-selección: El ajuste en el nivel microorganizativo es por la selección natural o directiva en el macronivel de las organizaciones
	Análisis de los residuos: El ajuste se corresponde con una relación lineal del contexto con el diseño. Baja performance es el resultado de desviaciones de esta relación
	Equifinalidad: El ajuste es una muestra de patrones de contexto y estructura consistentes internamente e igualmente efectivos.

	
	Métodos de contraste
	Las variables de diseño sujetas a reglas de relación universales deberían estar altamente correladas con el contexto.
	Los residuos de las ecuaciones de regresión que relacionan estructura y contexto con la performance deberían ser significativos.
	Las relaciones entre variables latentes de contexto, estructura y performance deberían ser significativas, mientras que las características manifestadas observadas no necesariamente.


Adaptado de Drazin y Van de Ven (1985).

Las tres formas de ajuste que ofrecen Drazin y Van de Ven (1985) no son mutuamente excluyentes y pueden proveer de información complementaria. Por ejemplo, observando los métodos contemplados en la visión inicial de interpretación del fit organizativo, la aproximación de Selección es útil para determinar las simple interrelaciones entre las variables de diseño, de acción directa e indirecta en nuestro caso, conjuntamente con las variables de contexto, edad y tamaño en nuestro trabajo
. Además, se puede combinar este enfoque con el de Interacción, determinando relaciones de congruencia mediante las correlaciones de las variables de diseño con el contexto, y de contingencia, relacionando la participación en el puesto, evaluada como variable performance o de resultados, con el resto de variables de diseño y contexto. Dado que el análisis de interacción permite observar relaciones entre variables desagregadas, podemos intentar evaluar el impacto por separado de las variables de acción directa, indirecta y los factores de contingencia sobre la participación.
Finalmente, la aproximación de sistemas nos habla de la posibilidad de detectar el ajuste en un nivel holístico o gestalt (Miller, 1979). Esto quiere decir que es posible que los análisis parciales de las relaciones entre las variables de diseño, factores de contingencia y performance no sean relevantes, pero si lo sean evaluándolas conjuntamente. En este sentido, es posible realizar una reinterpretación de la metodología de Drazin y Van de Ven (1985), los cuales emplean análisis basados en el establecimiento de tipos ideales, adaptándolo a una perspectiva de interacción global, que incluye el análisis de los impactos de todas las variables independientes simultáneamente sobre la participación.

No obstante, es cierto que es necesario restringir la validez de los resultados obtenidos con la metodología expuesta a las características de la muestra de organizaciones con que se contrasten las relaciones. Esto permite, a juicio de Drazin y Van de Ven (1985), desarrollar hipótesis de medio alcance sobre la naturaleza del ajuste apropiado a las organizaciones de la muestra evaluada.

1.3 Cuestiones e hipótesis.

La propuesta de análisis empírico de nuestro trabajo, que persigue contrastar la relación entre la participación y las variables de diseño seleccionadas en un marco contingente la desglosamos en diversas cuestiones a investigar, cuestiones que enmarcamos en cada uno de los enfoques señalados. Estas cuestiones las vamos a diferenciar en dos clases básicas: la cuestión de congruencia y las cuestiones de contingencia, que resumimos en la siguiente tabla. 

Tabla 6.  Esquema de cuestiones a investigar, hipótesis y subhipótesis (I)

	Cuestión de Congruencia 

	Cuestiones a investigar
	Hipótesis

	SELECCIÓN
	Cuestión Previa: Averiguar, una vez disponibles las mediciones de los constructos del objetivo 1, las relaciones de congruencia entre las diversas variables de acción directa, indirecta y factores de contingencia
	H0: Las variables de acción directa, indirecta y factores de contingencia muestran correlaciones significativas entre sí.



	Cuestiones de Contingencia

	Cuestiones a investigar
	Hipótesis
	Subhipótesis

	INTERACCIÓN
	Cuestión 1. Relación entre la medida del grado de participación y las variables de acción directa.
	H1: Cuanto más alta sea la ampliación de puestos, la descentralización y la delegación de autoridad, mas alto será el grado de participación medido.


	H1-1 H1-2 H1-3  H1-4

	
	Cuestión 2. Relación entre la medida del grado de participación y las variables de acción indirecta.
	H2: Cuanto más estén basados los sistemas de incentivos en pagos por equipo y participación en beneficios, mayor influencia directa e indirecta tenga el trabajador en las decisiones y mayor nivel de formación tengan los trabajadores, mas alto será el grado de participación medido.
	H2-1  H2-2 H2-3  

	
	Cuestión 3. Relación directa entre el grado de participación medido y los valores de los factores de contingencia.
	H3: La edad de la empresa y su tamaño tienen un grado de influencia significativo en el grado de participación de los trabajadores.
	H3-1  H3-2

	SISTEMAS
	Cuestión 4. Relación entre el grado de participación medido y las variables de acción directa, indirecta y factores de contingencia conjuntamente 
	H4: El grado de participación medido en la organización puede estimarse a través de un análisis matemático conjunto de las variables de acción directa, las variables de acción indirecta y los factores de contingencia seleccionados.


Tabla 6.  Esquema de cuestiones a investigar, hipótesis y subhipótesis (II)
	Subhipótesis
	H1-1: Cuanto más alta sea la ampliación de puestos,  mas alto será el grado de participación medido.

H1-2: Cuanto más alta sea la descentralización, mas alto será el grado de participación medido.

H1-3: Cuanto más alta sea la delegación de autoridad, mas alto será el grado de participación medido.

H1-4: Cuanto más alto sea el grado de coordinación horizontal, mas alto será el grado de participación medido.

H2-1: Cuanto más estén basados los sistemas de incentivos en pagos por equipo y participación en beneficios, mas alto será el grado de participación medido.

H2-2: Cuanto mayor influencia directa e indirecta tenga el trabajador en las decisiones, mas alto será el grado de participación medido.

H2-3: Cuanto mayor nivel de formación tengan los trabajadores, mas alto será el grado de participación medido.

H3-1: Cuanto mayor edad tenga la empresa, menor será el grado de participación medido.

H3-2: Cuanto mayor tamaño tenga la empresa, mas alto será el grado de participación medido.



Justificación y Descripción  de la muestra.

1.4 Justificación de la muestra.

Se propone realizar un análisis de los datos obtenidos de encuestas realizadas a empresas pertenecientes al sector de pavimentos y revestimientos cerámicos situadas en la provincia de Castellón. Dichas encuestas fueron realizadas por profesores del departamento de Economía Aplicada en el marco de una investigación multisectorial dirigida por el Catedrático Juan Antonio Tomás Carpi (Tomás Carpi et al., 1999) cuyo objeto es el análisis de la dinámica industrial e innovación en la Comunidad Valencia. En este trabajo se realizaron encuestas a empresarios y trabajadores de las empresas objetivo sobre diversos aspectos de la actividad industrial.

La utilización de datos secundarios nos parece procedente en este caso por dos razones: la primera; los datos representan la realidad organizacional de interés en nuestro trabajo de investigación La segunda; esta metodología de trabajo no permite la utilización incorrecta de la información, al inquirir a las dos partes, empresario y empleado, sobre cuestiones apropiadas y procedentes. De este modo, el empleo de dos cuestionarios impide un uso inapropiado de las variables, dado que cada colectivo contesta solo a cuestiones pertinentes y para las que está capacitado para responder.

1.5 Descripción de la muestra de empresarios y trabajadores.

Resumimos en la siguiente tabla las principales características de la muestra empleadas. 

Tabla 7. Características de la muestra de empresarios y de trabajadores.

	
	Nº.  Empresas
	Nº. de trabajadores

	
	
	0 - 49
	50-99
	100-299
	+300

	Población
	140
	67
	41
	22
	10

	Muestra de empresarios y trabajadores
	23
	0
	9
	9
	5


1.6 Selección de las variables de la muestra de empresarios y trabajadores.

Esta selección se ha realizado en función de los constructos teóricos que se intentan medir. En consecuencia, el criterio empleado en la selección es un criterio de adecuación teórica. Del total de variables elaboradas por Tomas Carpi et al. (1999), 111 preguntas multi-ítem en la encuesta rellenada por empresarios y 62 preguntas multi-ítem la de trabajadores, seleccionamos un total de 204 ítems. Estos 204 ítems fueron sometidos a un proceso de transformación y depuración, eliminando aquellos que no nos eran útiles y reelaborando los importantes con las características adecuadas para nuestros propósitos en nuevas variables. En conjunto, hemos trabajado con un total de 305 variables, con las cuales hemos hecho una selección y simplificación para obtener 50 variables transformadas. El resultado final de las transformaciones los resumimos en 14 factores expresados en la siguiente tabla.

Tabla 8. Constructos y variables finales.

	VARIABLES DE ACCIÓN DIRECTA

	Constructo Teórico
	Factor
	Método de obtención

	SISTEMA DE INFORMACIÓN
	Grado de Coordinación Horizontal
	Escala aditiva

	GRADO DE AMPLIACIÓN DEL PUESTO
	Grado de enriquecimiento y complejidad del contenido del trabajo
	Componentes Principales

Rotación Varimax

	
	Grado de flexibilidad del puesto
	

	
	Grado de autonomía del puesto
	

	GRADO DE DESCENTRALIZACIÓN
	Grado de descentralización y delegación de autoridad al supervisor según el empresario.
	Componentes Principales

Rotación Varimax

	
	Grado de delegación de autoridad al supervisor según el trabajador.
	

	
	Grado de descentralización al supervisor según el trabajador.
	


	VARIABLES DE ACCIÓN INDIRECTA

	Constructo Teórico
	Factor
	Método de obtención

	GRADO DE FORMACIÓN
	Importancia de la formación


	Escala aditiva

	INCENTIVOS
	Propensión de los incentivos hacia los objetivos organizativos
	Escala aditiva

	GRADO DE INFLUENCIA EN LAS DECISIONES
	Grado de influencia directa e indirecta del  trabajador en la toma de decisiones según el empresario
	Componentes Principales

Rotación Varimax

	
	Grado de influencia directa e indirecta del  trabajador en la toma de decisiones según el trabajador
	

	FACTORES DE CONTINGENCIA

	Constructo Teórico
	Factor
	Método de obtención

	
	Edad
	Log nep. Edad

	
	Tamaño
	Log nep. Nº. Trabajadores

	VARIABLE DE RESULTADOS

	Constructo Teórico
	Factor
	Método de obtención

	GRADO DE PARTICIPACIÓN
	Grado de Participación en la toma de decisiones 
	Componentes Principales

Rotación Varimax


Una vez obtenidas las variables de segundo orden, en cuanto a que derivan de un proceso elaborado en base a las variables originales y variables transformadas que hemos determinado como necesarias, pasamos a intentar contrastar las hipótesis sujetas a las cuestiones de investigación que componen nuestro objetivo 2, que es el fundamental de nuestro trabajo empírico.

Análisis de resultados.

Examen de la Cuestión de Congruencia.

1.6.1 Cuestión previa: estudio de la relación existente entre las variables de acción directa, indirecta y factores de contingencia.

Para el estudio de esta cuestión nos hemos basado, tal y como se señala en Drazin y Van de Ven (1985), en el estudio de las correlaciones que hubieren entre las variables construidas. Sin embargo, no hemos podido señalar abundantes correlaciones significativas entre las variables obtenidas debido al tamaño de la muestra y las restricciones que nos hemos autoimpuesto en el estudio con respecto a la composición de ésta. En consecuencia, no ha sido posible contrastar la hipótesis nula. 

Examen de las Cuestiones de Contingencia: la relación entre la participación y el diseño.

1.6.2 Cuestión 1. Relación entre la medida del grado de participación y las variables de acción directa

Se procedió a dicotomizar el factor Grado de Participación. La razón para proceder así es obtener una variable dependiente binaria que clasifique a las empresas en dos grupos. El grupo 1, donde la nueva variable toma valor 1, está compuesto por las empresas de la muestra que manifiestan algún grado de participación de los trabajadores en la gestión. El grupo 2, donde la nueva variable tomará valor cero, está compuesto por aquellas empresas que sistemáticamente han manifestado el menor valor en las preguntas correspondientes al grado de participación en la toma de decisiones sobre diversos aspectos del trabajo.

Una vez obtenida la nueva variable dicotómica, procederíamos a realizar dos tipos de análisis: un contraste de diferencia de medias, con lo que buscaríamos indicios sobre qué variables experimentan diferencias significativas en sus valores medios en función de si se trata de empresas del grupo 1 o el 2; un análisis de regresión logística, donde la variable dependiente es la participación dicotomizada y las independientes serán, sucesivamente, las variables de acción directa, indirecta y factores de contingencia que previamente hemos seleccionado basándonos en los resultados obtenidos en el contraste de diferencia de medias

Con esta metodología se pretende conocer el sentido de la relación de las variables de acción directa, indirecta y factores de contingencia, con el hecho de la existencia o no de un grado de participación medible en la organización. Las estimaciones de los parámetros que pudieran obtenerse de la función logística, que proporciona la probabilidad de que exista un grado de participación medible, revelan el  sentido y la dirección de la relación de las variables independientes con la dependiente. Así, una estimación de un parámetro con valor positivo indica que un incremento en el valor de la variable independiente correspondiente aumenta la  probabilidad de existencia de un grado de participación medible, y viceversa. En conclusión, con esta metodología podemos llegar a obtener indicios fundamentados sobre la relación contingente entre las variables de acción directa, indirecta y factores contingentes con el grado de participación medido, con indicación del signo de la relación de estas variables independientes con la dependiente, siendo éste el resultado final del objetivo 2. Como resultado final, expresamos el modelo de regresión en la siguiente tabla:

Tabla 9. Análisis de Regresión Logística para Grado de participación con las variables de acción directa seleccionadas.

	Variables
	B
	S.E
	Wald
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	p
	R2

	Grado de enriquecimiento y complejidad del contenido del trabajo
	-1,390
	0,951
	2,137
	10,665
	0,144
	0,454

	Grado de flexibilidad del puesto
	-0,906
	0,884
	1,051
	
	0,305
	

	Grado de descentralización y delegación de autoridad al supervisor según el empresario.
	-0,197
	1,024
	0,037
	
	0,848
	

	Prueba de Hosmer y Lemeshow
	10,169
	0,253
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c

: Contraste de razón de verosimilitudes; B: coeficiente; S.E: Error estándar ; p: probabilidad ; R2: Coeficiente R2de Nagelkerke.

Así, dados los signos negativos en las estimaciones de los parámetros observados en la tabla anterior, concluimos que un incremento en el valor de las variables Grado de enriquecimiento y complejidad del contenido del trabajo, Grado de flexibilidad del puesto y Grado de descentralización y delegación de autoridad al supervisor según el empresario disminuyen la probabilidad de existencia de un grado de participación estimable en las empresas analizadas. Así, como la regresión logística proporciona la probabilidad de pertenencia a un grupo, en nuestro caso los signos de los coeficientes estimados indican que las empresas que tienen puestos no especializados, polivalentes y con un grado de poder de decisión y control importante en manos de los supervisores no suelen ser empresas en donde se observe un grado de participación de los trabajadores en la toma de decisiones elevado. En consecuencia, establecemos una relación contingente entre el grado de participación y las variables de acción directa examinadas.

Así, con respecto a las subhipótesis, no podemos aceptar H1-1 y H1-2 en los términos planteados, debido a los resultados señalados. Con respecto al resto de las subhipótesis planteadas - H1-3 H1-4 - no ha sido posible su contraste.

No obstante, hemos comprobado como la relación de hipótesis y subhipótesis derivadas de la teoría pueden no encontrar correspondencia con los datos de la muestra por razones ajenas a la investigación y que nos inducen a pensar en muestras más amplias y heterogéneas y modelos de análisis más complejos y sofisticados.

Sin embargo, el valor de los resultados alcanzados es innegable. Por un lado, hemos confirmado la cuestión de contingencia, que nos permite relacionar las variables de acción directa con la participación, estableciendo la senda para posteriores análisis. En este sentido, hemos estimado una función que clasifica  de modo aceptable a las empresas que muestran un grado de participación medible, pudiendo elaborar predicciones. Así, hemos jerarquizado el impacto de las variables de acción directa en función de la estimación obtenida, observando la importancia de los constructos relacionados con la ampliación del puesto y la descentralización en la participación. Finalmente, hemos observado como la descripción del sector realizada en Tomas Carpi et al. (1999) respecto a la especial configuración de las variables que afectan al diseño de puestos, puede constituir la explicación a los resultados incongruentes con la revisión teórica efectuada.

1.6.3 Cuestión 2. Relación entre la medida del grado de participación y las variables de acción indirecta.

A continuación, relacionamos las variables de acción indirecta obtenidas en el análisis con el grado de participación medido categórico. Se observa que existen indicios para relacionar la existencia o no de participación en la organización con dos variables: la importancia de la formación en la empresa y el grado de influencia de los trabajadores en la toma de decisiones según los trabajadores. En función de esto, se deduce lo siguiente: el hecho de que los trabajadores de una empresa tengan algún grado de participación en la toma de decisiones de gestión parece estar relacionado con las políticas de formación en las organizaciones y con la percepción de los trabajadores de la importancia de su papel en la toma de decisiones.

Tabla 10. Análisis de Regresión Logística para Grado de participación con las variables de acción indirecta seleccionadas.

	Variables
	B
	S.E
	Wald
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	p
	R2

	Grado influencia directa/indirecta trabajador s/trabajador
	-0,649
	0,484
	1,801
	28,612
	0,180
	0,177

	Importancia de la formación
	0,221
	0,224
	0,965
	
	0,326
	

	Prueba de Hosmer y Lemeshow
	7,756
	0,458
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c

: Contraste de razón de verosimilitudes; B: coeficiente; S.E: Error estándar ; p: probabilidad ; R2: Coeficiente R2de Nagelkerke.

El modelo indica que un incremento en el valor de la variable Grado influencia directa/indirecta trabajador según el trabajador disminuye la probabilidad de existencia de un grado de participación estimable en las empresas analizadas. Al mismo tiempo, un incremento en el valor de la variable Importancia de la formación aumenta  la probabilidad mencionada. 

Así, las empresas que informan o negocian con los trabajadores aspectos de la gestión no suelen ser empresas en donde se observe un grado de participación de los trabajadores en la toma de decisiones elevado, lo que es incongruente con el marco teórico aportado
. Así, obtenemos como resultado que no podemos aceptar H2 en los términos planteados, rechazando a su vez H2-2  y no rechazando la subhipótesis H2-3. Con respecto a la subhipótesis restante - H2-1 - no ha sido posible su contraste, lo que nos sorprende, debido a la relevancia de los incentivos como elemento motivador y herramienta de impulso de la participación ampliamente aceptado.

1.6.4 Cuestión 3: Relación entre la medida del grado de participación y los factores de contingencia.

No es posible el contraste de la hipótesis nula H3 y las subhipótesis que de ella se derivan –H3-1 H3-2–. No obstante, hay que recordar de nuevo las especiales características de la muestra empleada
. 

1.6.5 Cuestión 4: Relación entre el grado de participación medido y las variables de acción directa, indirecta y factores de contingencia conjuntamente.

Los análisis anteriores nos han mostrado que, en la muestra analizada, no todas las variables de acción directa e indirecta son buenas predictoras de la probabilidad de presencia de participación en la organización. Asimismo, hemos comprobado la no relevancia para el análisis de los factores de contingencia estudiados. Debido a esto, planteamos un modelo global compuesto exclusivamente por las variables que han mostrado una relación indiciaria con la participación en las tres cuestiones anteriores.

Tabla 11. Análisis de Regresión Logística para Grado de participación con las variables de acción directa e indirecta seleccionadas.

	Variables
	B
	S.E
	Wald
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	p
	R2

	Grado de descentralización y delegación de autoridad al supervisor según el empresario.
	-1,95
	1,365
	2,039
	7,672
	0,153
	0,664

	Grado de descentralización al supervisor según el trabajador.
	-3,177
	2,429
	1,71
	
	0,191
	

	Importancia de la formación
	2,005
	1,565
	1,641
	
	0,2
	

	Prueba de Hosmer y Lemeshow
	6,866
	0,551
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c

: Contraste de razón de verosimilitudes; B: coeficiente; S.E: Error estándar ; p: probabilidad ; R2: Coeficiente R2de Nagelkerke.

El modelo es aceptable, a la vista de la no significatividad de la prueba de Hosmer-Lemeshow. Es de resaltar que las significatividades de las estimaciones de los parámetros son muy bajas, lo que nos hace considerar de forma positiva la conveniencia del método de análisis empleado, dado el tamaño muestral. Además, el coeficiente R2 de Nagelkerke ofrece un valor de 0’664, lo que es un valor estimable, y el examen de la tabla de clasificación ofrece un porcentaje global de acierto en la clasificación de casi el 82%. En consecuencia, el modelo de regresión logística planteado es adecuado para nuestros propósitos, siendo mucho más fiable como herramienta de predicción que los modelos parciales anteriormente estimados.

En definitiva, podemos confirmar la cuestión de contingencia planteada, en cuanto a la validez de la relación establecida mediante la función logística. Sin embargo, los signos obtenidos en las estimaciones de los parámetros no confirman las hipótesis asociadas en las cuestiones anteriores, salvo el caso de H2-3.

Conclusiones

En cuanto a la cuestión de congruencia, parece existir un vínculo importante entre dos facetas del diseño: la intensidad de coordinación entre los directivos y el grado de concentración de la autoridad en el ápice estratégico de la organización. Parece suceder que una mayor intensidad de comunicación de los directivos entre sí y con la gerencia, está relacionada con un menor grado de descentralización y delegación de autoridad al supervisor según el empresario. Relacionado con el resultado anterior, parece existir una relación entre el grado de formación de los trabajadores y la intensidad de coordinación entre los directivos de la organización. Esta conclusión parece ser descriptora de la naturaleza del poder y las relaciones en la dirección en el sector industrial investigado.

Más interesante para nuestros propósitos es el siguiente hecho observado: en la muestra analizada, diseñar puestos ampliados en tareas y complejidad está relacionado positivamente con la influencia directa o indirecta que el trabajador tiene en la toma de decisiones, si bien esto es así a juicio de los propios trabajadores. Esto confirma las relaciones teóricas examinadas, cuando se vincula la participación, en sus dos vertientes, con el establecimiento de puestos de trabajo intrínsecamente motivadores para el trabajador.

Se observa también que en la medida que el trabajador asume responsabilidades de ejecución de trabajos complejos en tareas y dificultad, disminuye la necesidad de dotar de poder de decisión a los supervisores de estos trabajadores. Parece lógico que el aumento de la autonomía del trabajador tenga una correspondencia o efecto en un menor grado de descentralización de autoridad hacia los supervisores. Un resultado asociado es el siguiente: un mayor grado de autonomía en el puesto está relacionado con un mayor tendencia por parte de la dirección a la utilización de primas colectivas y participación en beneficios como mecanismo de incentivos. 

En consecuencia, establecemos nuestra principal conclusión respecto a la hipótesis de congruencia: Parece existir un vínculo real entre el enriquecimiento del contenido del trabajo, la autonomía asociada a éste y el grado de influencia del trabajador en la toma de decisiones, todo ello afectado por la edad de la empresa como factor de contingencia. Estos resultados parecen apuntar hacia un círculo virtuoso de conexión entre estas variables, que potencia la participación y el compromiso. Este círculo debe ser retroalimentado, a nuestro juicio, con el establecimiento de sistemas de incentivos que estimulen la propensión de los trabajadores a la consecución de los objetivos organizativos. No obstante, hay que señalar que esta conclusión solo puede referirse a la muestra de empresas analizadas.

Nuestra principal conclusión complementa y está en sintonía con la situación apuntada en el estudio original de Tomas Carpi et al. (1999). La realidad respecto al diseño del trabajo en el sector industrial analizado es el escaso interés suscitado en el empresariado por el paradigma industrial que defiende la polivalencia e implicación del trabajador en pos del desarrollo de compromiso con la organización. 

Así, aunque las interrelaciones halladas en nuestro trabajo entre las variables relacionadas con el diseño de puestos, la delegación, autonomía e incentivos nos llevan a concluir la existencia de elementos motores en la organización que impulsan  el compromiso y la participación, éstos argumentos son sistemáticamente ignorados por los directivos de las empresas de este sector.

En cuanto a las cuatro cuestiones de contingencia, extraemos las siguientes conclusiones: En primer lugar, ha sido posible establecer relaciones de contingencia entre las variables de acción directa e indirecta, como variables independientes, y la participación medida, como variable dependiente. Estas relaciones de contingencia han sido expresadas en términos de influencia sobre la probabilidad de existencia o no de participación. Este método es novedoso y se incorpora en aras de ofrecer un conjunto sencillo y parsimonioso de relaciones entre las variables. En cuanto a las hipótesis, los resultados obtenidos deben ser interpretados con cautela. Las estimaciones de los parámetros de las variables independientes tan solo orientan el sentido de la relación y la jerarquizan. Es decir, podemos conocer si la relación es positiva o negativa ​-luego si aumenta o disminuye la probabilidad de participación- y el orden de importancia de las variables, pero no su influencia individual sobre la participación, dada la naturaleza de la ecuación logística. Resumimos en la siguiente tabla los resultados obtenidos. 

Tabla 12. Resultados obtenidos: cuestiones, hipótesis y subhipótesis.

	Cuestión 1

	Variables
	Hipótesis
	Relación Teórica
	Relación observada

	Grado de enriquecimiento y complejidad del contenido del trabajo
	H1-1
	+
	–

	Grado de flexibilidad del puesto
	H1-1
	+
	–

	Grado de descentralización y delegación de autoridad al supervisor según el empresario.
	H1-2
	+
	–

	Cuestión 2

	Grado de influencia directa e indirecta del  trabajador en la toma de decisiones según el trabajador
	H2-2
	+
	–

	Importancia de la formación
	H2-3
	+
	+

	Cuestión 4

	Grado de descentralización y delegación de autoridad al supervisor según el empresario.
	H1-2
	+
	​_

	Grado de descentralización al supervisor según el trabajador.
	H1-2
	+
	–

	Importancia de la formación
	H2-3
	+
	+


El sentido de la relación entre las variables de acción directa e indirecta y la participación es, en casi todos los casos, de carácter opuesto a lo planteado en la teoría. Existen varias posibles explicaciones para esto: tamaño muestral insuficiente; características idiosincrásicas del sector industrial analizado; posible influencia en la participación de las variables informales no contempladas en nuestra investigación, que afectan a la dimensión perceptual de la participación; entrevista en el objetivo de medición de las dimensiones o constructos; finalmente, necesidad de una metodología estadística más compleja y sofisticada. Que duda cabe que la principal limitación que presenta este estudio está relacionada con tres elementos: la naturaleza de las variables analizadas, el origen de los datos y el tamaño de la muestra.

En definitiva, si bien hemos podido establecer relaciones contingentes mediante ecuaciones logísticas, cubriendo nuestro objetivo primordial en esta parte de nuestra investigación, la naturaleza de los resultados obtenidos dista mucho de los esperados y nos conduce a reflexionar en torno a una futura investigación más amplia, compleja y desarrollada en su apartado empírico que la que hemos expuesto. Los resultados obtenidos permiten confiar en la propuesta de relaciones establecida desde la teoría y parcialmente contrastada en la cuestión de congruencia. Sin embargo, será necesario profundizar más en el desarrollo de una metodología empírica que permita ahondar en la complejidad de las interrelaciones contingentes que se buscaba contrastar.
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� Fit: ajuste


� Usamos la terminología aportada por Moreno-Luzón, Peris y González (2000).


� Tal y como hemos señalado en el marco teórico del presente trabajo. 


� En negrita, los aspectos a considerar en nuestro trabajo.


� MANOVA: Análisis multivariante de la varianza.


� Si se observan correlaciones significativas entre estas variables, es posible que se presenten conflictos entre los factores de contingencia (Child, 1975).


� Examinando el gráfico de dispersión de las variables implicadas, con el objeto de observar el comportamiento anómalo detectado , se puede observar, eliminando diez observaciones correspondientes con un grado nulo de participación,  una asociación positiva entre las variables. Sin embargo, tan solo con trece observaciones y sin disponer de más información, concluimos que no podemos establecer una relación contingente entre el grado de participación y las variables de acción indirecta examinadas.


� Los gráficos de dispersión que relacionan los factores de contingencia con la participación muestran una profunda incorrelación.
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