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INTRODUCCION 

Dentro de los estudios más recientes que se han hecho en psicolo

gía están aquellos cuya ~nYestigaci6n se ha enfocado hacía una r~ 

ma de la misma denominada Psicolog!a Ambiental, la cual está int~ 

resada en el anglisis de las dimensiones físicas (temperatura, -

ruido, espacio, entre otras) y sus efectos en la conducta, actit~ 

des y en el estado emocional de las personas, as! mismo se ha in-

teresado en el estudio de problemas del rnedio-ambíente comunidad 

(valuación del impacto social, cualidad del ambiente y estres ur

bano) entre otros t6picos. 

La realizaci5n de estudios en Psicología Ambiental se ha llevado 

a cabo por investigadores encargados de analizar los problemas 

que a ella conciernen siendo diferentes escenarios los que han s! 

do utilízaóos, para ello, entre los cuales podemos citar los si--

' guientes: el escenario-educat~vo, ·el c1!nico, ios de custodia o 

permanencia tota1, los centros urbanos y los laborales~ Dentro -

de ~stos Gltimos se han realizado una serie de estudios, entre -

los cuales podemos mencionar la influencia. de alta y baja densi-

dad en la productiv~dad, efec~os de las condiciones f!sicas en la 

salud de los trabajadores y en laHproductívidad, fuentes de es-

tres en este tipo de escenarios, por citar algunos de los más im

portantes. Para los fines del presente estudio·nos centramos en 
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la revisi6n de uno de los estudios rn~s recientes que se han he~

cho en este tipo de escenarios la cual dirige su atención hacia 

el diseño de oficinas (características físicas del lugar) y su ~· 

influencia en diferentes situaciones que se presentan en las mi~ 

mas, as! como, en el individuo que labora en ellas. 

Las inve·stigaciones en ambientes de oficina generalmente se han 

enfocado a hacer una comparaci6n entre dos diseños de oficina -

los cuales son: la oficina convencional y la oficina de plano -

abierto, la primera es del tipo que comunmente se le conoce como 

oficina.privada la cual se a utilizado por muchos años, en cam-

bio la oficina de plano-abierto tiene poco tiempo de haber sido 

diseñada e implantada en las organizaciones con el fin segan di

señadores y arquitectos de mejorar y facilitar la productividad, 

as! como el desempeño de las tareas en estos escenarios de trab~ 

'jo, por otro lado se ha reportado que este diseño ayudar1a a me

jorar en los empleados su percepción del clima organizacional, -

estas son entre varias hip6tesis las que llevaron a los profes!~ 

nistas del diseño a implementar este concepto de oficina, el -

cual puede establecerse desde un principio cuando se construye -

un edificio para oficinas, o bien, se hace una remodelaci6n en -

un edificio ya existenteª 

Desde hace tiempo en Estados Unidos se han venido realizando di

versos estudios en ambientes de oficina ya que un gran n1'.1mero de 

personas se han interesado en su investigacidn debido a que con

sideran que actua1mente estos escenarios son de gran importancia 
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por una serie de factores que estan inmersos en ellos, es muy -

grande el ndrnero de personas que pasan la mayor parte de su tiem 

po en el adem~s de que las funciones que se realizan en dicho l~ 

gar d!a a d!a han ido cobrando mayor importancia por ser una.PªE 

te integral de la orqanizaci6n, as! mismo la productividad en e~ 

tos lugares depende la mayoría de las veces de factores que ro-

dean al individuo como pude ser el ambiente f!sico y social en~ 

tre otros, lo cual hace que surjan una serie de necesidades que 

se tienen que estudiar para poder mejorar y cubrir. 

Entre las variables que han sido estudiadas en ambientes de ofi

cina son: la comunicaci6n entre departamentos, el flujo de tra

bajo entre varios grupos, las relaciones interpersonales, la co

hesi6n de grupo, entre otras, las cuales han sido comparadas en 

ambos diseños de oficina. 

En México el inter~s por este tipo de estudios se a incrementado 

d!a con d!a son varios los profesionistas (psicdlogos, arquitec

tos, diseñadores, urbanistas, ec6logos, entre otros) quienes se han 

dedicado al estudio del ambiente pero s6lo algunos de ellos y en 

especial los psic61ogos han estudiado las características del ~ 

biente y su influencia en la conducta del individuo para ello 

han retomado teor!as y estudios realizados en otros pa~ses. 

En nuestro pa!s la investigacién en Psicolog!a Ambiental se ha -

llevado a cabo en diferentes escenarios hospitales, escuelas, -

instituciones de asistencia social y en f4bricas, sin embargo, -

las oficinas no hab!an sido escenarios espec1ficamente estudia--
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dos y recordando la importancia que van cobrando d1a a d1a estos 

lugares para el óptimo funcionamiento de las organizaciones y -

las modificaciones que han sufrido los diseños de oficina, cons! 

deramos pertinente hacer una evaluaci6n de las actitudes de las 

personas que hacen uso diariamente de estos lugares de trabajo. 

Bajo este contexto se analizaron los resultados de una investig~ 

ci6n sobre los efectos de dos diseños de oficina en la comunica~ 

ci6n, en la percepción del ambiente de trabajo y en las respues

tas emocionales. Previo a la presentaci6n del estudio se hace -

una revisi6n de los diferentes aspectos que abarca el mismo, a -

lo largo de cinco capitules. En el primer capitulo se hace una 

descripción de lo que es y que aspectos contempla una organiza-

ci6n social, así mismo se hace una revisión de algunas teorías .~ 

interesadas en el estudio de la misma y se plantea la función de 

la Psicolog!a del Trabajo dentro de las organizaciones. En el -

segundo cap!tulo se abordan las condiciones físicas, temporales 

y psicol6gicas que conforman el ambiente laboral. En el tercero 

se presenta una revisi6n histórica del surgimiento de la PsicolQ 

g!a Ambiental, se describen las ~reas de contenido que la const!. 

tuyen y se establece la relaci6n que guarda con el estudio del -

ambiente edificadoª En el cuarto capítulo se conceptualiza la -

comunicaci6n organizacional y se describen tipos y formas de co

municaci~n, as1.como algunos estudios que mencionan los efectos 

de dos diseños de oficina sobre la comunicaci6n. En el quinto 

cap~tulo se aborda una teor~a sobre impacto emocional as! como -

un estudio en el que se describen la disposici6n y los estados -
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emocionales en 1as personas y en el ~ltimo capitulo se presentan 

los objetivos del estudio, el m~todo, resultados y discusi6n. 
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RESUMEN 

En este estudio se investigó los efectos de dos diseños de of ici-

na (oficina de plano-abierto y oficina convencional) sobre la c~

municaci6n, la percepción .del ambiente de trabajo y las respues--

tas emocionales de las personas tomando en cuenta que las dimen--

sienes físicas tienen efectos específicos en la conducta, en las 

actitudes y en el estado emocional de las personas. 

Para ello se tornaron dos muestras de empleados de oficina de ni--

;vel jerárquico medio que trabajan en la ciudad de M~xico, a los -

cuales se les aplicó una escala tipo lickert para medir comunica

ei6n en oficinas, otra de diferencial semántico para evaluar im--

pacto emocional y as1 mismo se les di6 una escala bipolar que me-

dia el clima social de las empresas. 

Se encontró que la comunicación (inter e intradepartamental) es 

diferente en ambos diseños de oficina, esto es, que en la oficina 

de plano-abierto se ve favorecida y hay un incremento en ella, --

sin.embargo, en lo que se refiere a la satisfacci6n con el ambie!!. 

te de trabajo ~ a·.las respuestas emocionales que produce un am- -

biente de oficina no se encontraron diferencias significativas en 

ambos grupos. 

PQr tanto, se concluye que no es posible afirmar que el diseño -
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de oficina por st solo produzca efectos significativos en los -

factores que se midieron en este estudio, sino que hay que tomar 

en cuenta un conjunto de factores que influyen en la evaluación 

que hacen las personas del ambiente de oficinas. 
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CAPITULO l 

.L A O R G A N I Z A C I O N 

.SOCIAL 



1.1. Organizaci6n social. 

Las organizaciones, son unidades sociales creadas deliberadamen

te para alcanzar objetivos espec!ficos (Parsons, 1960, citado en 

Arias y R!os, 1986), para lo cual requieren de.una serie de re--

cursos, como son: 

Recursos materiales. 

Entre los que se encuentran el dinero, las instalaciones f!sicas, 

la'rnaquinaria, los muebles, las materias primas, entre otros. 

Recursos t~cnicos. 

Bajo este rubro quedan comprendidos los sistemas, procedimientos, 

organigramas, instructivos, por mencionar algunos. 

Recursos humanos. 

No s~lo el esfuerzo o la actividad humana quedan comprendidos en 

este grupo, sino tambi~n otros factores que dan diversas modali

dades a esa actividad, conocimientos, experiencias, motivaci~n, 

intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, poten 

cialidades siendo ~stos los m!s estudiados por psic6logos del tr~ 

bajo (Arias y R!os, 1986). 

Por tanto, se puede decir que si la organizaci6n cuenta con estos 

tres recursos le sera f~cil alcanzar los objetivos estáblecidos, 

y se menciona le sera f4cil, porque el contar con los recursos -

no es suficiente para el logro de objetivos sino el saber estrus. 
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turar dichos recursos es 10 que realmente ayudará a ello. 

Ahora bien, el centro de inter~s en el presente estudio es la ºE 

9anizaci6n social, la cual se define como la clasificaci6n y es

tructuraci6n de las actividades de las personas para prop6sitos 

espec!ficos. Para comprender esto empezaremos por considerar a 

una organizaci6n como una unidad completa y más o menos autocon

tenida. 

Esta unidad, ya sea negocio, una oficina de gobierno, una f§bri

ca, entre otros, tiene objetivos limitados y los implementa org~ 

nizando las actividades de sus miembros. 

El organizar las actividades de las personas dentro de una uní-

dad productiva es una tarea compleja, por ello cabe notar dos a~ 

pectas de esta tarea. El primero y el más simple, es el diseño 

de la estructura formal de la organizaciOn, esto se revela en el 

diagrama de organizaci6n y en los diagramas de procedimientos y 

de flujo de trabajo de las operaciones diarias. La estructura -

formal está acondicionalmente dividida, bajo el punto de vista -

de los nombres especializados dados a departamentos y divisiones, 

los cuales revelan sus funciones exclusivas. Esto nos puede in

dicar algo acerca de la estructura y de los procesos de coordin~ 

ciOn.usados para reunir las distintas actividades. 

Finalmente, el flujo de ordenes y comunicaciones, revela 1a es- -

tructura de autoridad dentro de la cual se toman las decisiones -

en la organizaci6n. 
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El segundo aspecto de la tarea para alcanzar una unidad pro--

ductiva en las organizaciones se relaciona con la persona y la -

personalidad de los mismos. Las personas no son máquinas, ofre

cen resistencia y reaccionan a su medio ambiente y, especialmen

te, una a otra en dicho medio. Pueden usar su mejor esfuerzo en 

beneficio de la organizaci6n, o pueden, con igual entusiasmo de

sarrollar actividades en~rgicas en contra de los prop6sitos de -

la misma. No existe un "establecimiento" particular que pueda -

ser dado a los motivos o a las acciones de las personas, en la -

misma forma que podemos programar una máquina para hacer algo d~ 

rante el tiempo que deseamos. Las personas se resisten a ser 

programados más allá de los niveles medianamente simples del co~ 

portamiento. 

Siendo ~sto el grado hasta el cual el comportamiento:puede ser -

programado, por una parte, y las razones que escapan las limita

ciones de ello, por la otra lo que constituyen el prob1ema anal! 

tico centra1 para el estudio de las relaciones humanas (Dubin, -

1966). 
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1.2. Teor1as organizacionales. 

Por lo anterior, nos podemos dar cuenta de los problemas que se 

suscitan para organizar las actividades de las personas y a las 

personas en s1. 

Una de las teor1as que nos muestra el inter€s que se empezó a t~ 

ner por la organizaci6n de actividades laborales fue la que rea

lizó Frederick W. Taylor, llamada 11Adrninistraci6n Cient1fica" en 

la cual se relaciona la ingenier1a con las ciencias físicas. Su 

teoría básicamente se centr6 en el estudio de la mejor manera de 

ejecutar un trabajo a'trav~s de los estudios de tiempos y rnovi-

mientos y de la forma m~s adecuada para remunerar a los trabaja

dores con el fin de incrementar la productividad (Galvan, 1980) • 

Taylor not6 que en tanto que el industrial tiene una idea dlara 

de la cantidad de trabajo que puede esperar de una máquina, no -

posee un conocimiento comparable de los límites de los trabajad~ 

res. Evidentemente si fuese posible estimar cuánto trabajo pue

de producir un obrero capaz en una operaciOn dada, el patr6n te!! 

dr!a un est4ndar muy dtil, por medio del cual podr!a estimar la 

ef;cien~ia de otros empleados al ejecutar el mismo trabajo. 

Abri~ndose entonces, el camino para incrementar la eficiencia y 

la producción de cada trabajador y siendo la organización cient! 

fica del trabajo la que permitir1a lograrlo sin un incremento -

propc>rcional de gasto de energ!a. 

Con este objetivo, Taylor propuso tres principios básicos los --
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cuales son: 

1) Seleccionar los mejores hombres para el trabajo. 

2) Adiestrarlos en los m~todos más eficientes y los movimientos 

más económicos, que debían aplicar a su trabajo. 

3) Conceder incentivos en forma de salarios más altos para los 

mejores trabajadores (Fern4ndez, 1973). 

Otra teoría administrativa interesada en la organizaci6n de act! 

vidades laborales es denominada 11Teor1a Mecánica", la cual par-

ti6 de la suposición de que cualquier miembro de una organiza- -

cidn es esencialmente una unidad fisiol6gica, que cada persona -

podr!a hacer su parte y solamente su parte en la organización, -

hasta los limites de su capacidad fisio16gica. 

Desde este. punto de vista surgen dos consecuencias:. 

Primero: aparece la "Ingeníer!a humana" cuya proposici6n hace -

~nfasis en la selecci6n de individuos que posean las mejores ca

pacidades o habilidades para los requerimientos de un puesto y -

en las modificaciones de las tareas de un determinado puesto ba

sándose en las capacidades fisiol6gicas promedio de las personas. 

El modelo mecanice del ser humano, trata al empleado como una m! 
quina fisiol6gica, más bien, imperfecta, al diseñar y poner en -

pr4ctica las pol1ticas de la or9anizaci6n. 

segundo: que la atenci6n administrativa se dirigid hacia la ma-
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nipulaci~n de la orqanizaciOn formal en la soluci6n de problemas 

operativos. As1 pues, si una orqanizaci~n se.hacia muy grande -

bajo control centralizado, se consideraba la descentralizaci6n -

como el remedio apropiado, o bien, si el nGmero de.variedad de -

operaciones eSpecializadas se convert!a en un problema muy gran

de para que lo cubriera un s6lo supervisor, entonces se aceptaba 

la delegaci6n de autoridad y responsabilidades como remedio para 

esta situaci6n. 

Debe notarse que la modificaci6n de la organización formal en la 

Teor!a Mec4nica se considera la cura para las enfermedades orga-

nizacionales (Dubin, 1966) • 

como se puede ver tanto en la teor1a de" Taylor coreo la 11mecáni-

ca", muestran un deseo de mejorar la organización industrial y -

el trabajo por medios t~cnicos, y aunque toman en cuenta a las -

personas que laboran en una organización su inter~s se ve dirig! 

do hacia la productividad y a la empresa en s1 misma. 

Por ello es que despu~s de algunos años se probaria lo inadecua

do que puede resultar los supuestos de la teor!a de Taylor y de 

otras teorías sucesoras, basándose e11o en el fracaso de ciertos 

experim~ntos efectuados en 1as obras de Hawthorne de la Genera1 

Electric Comp~y en Chicago entre 1924 y 1927,· los cuales se ba

saron en premisas de la Psicolog1a Industrial fundada por Taylor, 

Gilbret y otros, dichas premisas supon1an que el trabajador debe 

ser estudiado como una unidad aislada, semejante en ciertos as-

pectes a una mSquina cuya eficiencia puede medirse cient1f icame!!. 
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te y que los principales factores que afectaban su eficiencia - -

eran los movimientos infitiles o ineficaces al hacer el trabajo, -

la fatiga y los inconvenientes del medio físico, tales como la -

falta de .luz, calefacci6n inadecuada, exceso de humedad. 

Los experimentos se realizaron con el fin de encontrar algdn me

dio para reducir la tensión existente en la compañía y elevar la 

producción. Las personas encargadas de realizar los experimentos 

(expertos en eficiencia) aplicaron algunos rn~todos como: cambio 

de las horas de trabajo, modificación en la duraci6n de los peri~ 

dos de descanso y en los intervalos entre ellos, as1 como, cambio 

de la intensidad de la luz y otras condiciones del ambiente. P~ 

ro los resultados de estas investigaciones fueron poco decisivos. 

Por lo que la compañía pidi6 la cooperaciOn de la Academia Nacio

nal de Ciencias, que inici6 sus invest.igaciones con un intento 

por estudiar la relaci6n entre la eficiencia del operario y la 

iluminaci6n del taller (Brown, 1970). 

El responsable de dicha investigaci6n fué Elton Mayo, lo que hizo 

fu~ escoger dos grupos de obreras de los cuales uno trabajo bajo 

condiciones normales y al otro grupo se le fu~ incrementando poco 

a poco la iluminaci6n. Como se esperaba, la producciOn aument6~

pero lo inesperado es que ocurrió en ambos grupos. Al observarse 

estos resultados lo que se hizo fue reducir la ilwninaci6n del -

grupo de prueba, manteni~ndola constante en el testigo y nuevame~ 

te la producciOn se incremento en ambos ·grupos. Era indiscutible 

que exist1a alg~n factor que aumentaba la producci~n independien-
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temente de la iluminaci6n. 

En la segunda parte de los experimentos se introdujeron otros -

factores, adem4s de los cambios én los factores f!sicos, se est~ 

blecieron cambios en los horarios de descanso, se les ofreci6 un 

refrigerio caliente en forma gratuita, se les permiti6 salir an

tes del t@rmino de la jornada laboral, se les puso a trabajar a 

destajo y finalmente se suprimieron todas las mejoras y volvie-

ron a las condiciones f!sicas de los comienzos del experimento. 

"Dicho brevemente, se puede concluir que la producci6n se elev6, 

ante todo, por el cambio de actitud de las operarias hacia su -

trabajO y su grupo. Al pedirle~ ayuda y cooperaci6n los investi 

gadores lograron hacer que se sintieran importantes. Su actitud 

total, que correspond1a a la de los engranajes independientes de 

una m4quina, se convirti6 en la de un grupo acorde que trataba -

de ayudar a la compañ!a a resolver un problema. 

Hab!an encontrado un puesto estable al cual pertenecfan y un tr~

bajo cuyo propOsito ve!an claramente. Por ello trabajaron con -

mayor rapidez y eficacia que nunca" (Brown, 1970, p~g. 85). 

Quedando demostrado que la empresa tiene que llenar una funci6n 

social, que el grupo, m!s bien que el individuo aislado represen

ta la unidad fundamental de observaci6n en toda investigaci6n in 

dustrial. 

Por ello, es que Mayo es su teor!a Humano-Relacionista considera 

a las personas que laboran en una organizaciOn como unidades in-
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terrelacionadas que forman un "sistema social" (la organizaci6n). 

En su teor1a toma en cuenta los factores sociales y psicol6gicos 

que mueven a las personas, para él la productividad elevada no -

se logra necesariamente por medio de incentivos financieros o -

con el mejoramiento de las condiciones f!sicas. Para ~l la con

vicci6n más acertada era que las exigencias sociales dentro del 

grupo daban como resultado uniCUerdo más o menos tácito de los -

trabajadores sobre los estándares para el desempeño del trabajo. 

Para ~l un trabajador no s6lo responde a incentivos econ6rnicos, 

sino más bien es producto de sentimientos personales y de situa

ciones emocionales., por lo cual lo que lo do~ina es el deseo de 

estar bien, con los compañeros. Por ello basado en las relacio

nes humanas, dernostr6 que sin la cooperaci6n y solidaridad del -

grupo, de la oportunidad de ser considerados en los proyectos, -

de ser escuchados y de ser consideradosen igualdad por parte de 

los superiores, es diftcil llegar a los objetivos fijados (Gal

van, 1980). 

Los principios en los.que se basa la teoría de Mayo son: 

1) La empresa es un sistema social (técnico-econ6rnico) el cual 

condiciona el papel que juega cada individuo dentro de ~l. 

2) Al individuo no se le motiva s6lo con incentivos econ6micos 

sino tambi~n por diversos factores sociales y psicol6gicos. 

3) Es m4s eficiente la autoridad •democr4tica 11
• 
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4) El incremento de satisfacci6n conduce a un incremento de la 

productividad. 

5) Desarrollo efectivo de canales de comunicaci6n entre los di

ferentes niveles de jerarqu!a, para el intercambio de infortl'@ 

ci6n. 

6) La gerencia requiere tanto de habilidades sociales efectivas 

como de habilidades técnicas. 

7) Los participantes en una organizaci6n pueden motivarse satis

faciendo ciertas necesidades psicosociales (Galvan, 1980). 

Miller y Form (1951) resumen en detalle las conclusiones que pro

vienen de las investigaciones de Mayo: 

a) El trabajo es una actividad de grupo. 

b) El mundo social del adulto est~ organizado principalmente por 

el mundo. 

e) La necesidad de reconocimiento, seguridad y conciencia de peE 

tenecer a un grupo es más importante para deterrniñar el esta

do y la productividad de los obreros que las condiciones f!s! 

cas de trabajo. 

d) Las quejas no son necesariamente descripciones objetivas de -

hechos, a menudo son s!ntomas de trastornos relacionados con 

la condici6n de los individuos. 

e) El trabajador es una persona cuya efectividad y actitudes es-
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t4n condicionadas por las demandas sociales del interior y -

del exterior de la empresa. 

f) Los grupos informales dentro de la empresa tienen una gran -

influencia social sobre los hábitos de trabajo y las actitu

des del operario individual. 

g) La colaboraci6n en los grupos no se produce por accidente d~ 

be plantearse y desarrollarse (Citado por Brown, 1970). 

Por lo anterior se puede observar que la conclusi6n general de 

Mayo fu~ que la moral era más importante que las condiciones am

bientales de trabajo. Sin embargo, los estudios hechos en -

Hawthorne mostraron la existencia de relaciones entre el ambien

te y el comportamiento. 11 Los cambios de conducta no tuvieron -

una causa ambiental directa y simple haciendo que los operarios 

trabajasen más o menos eficazmente porque estuviesen interesados 

o no en la tarea. Los cambios conductuales se relacionaban con 

la interpretaci6n de las modificaciones ambientales por parte de 

los trabajadores. Lo que importaba era lo que tales modificacio

nes indicaban sobre las relaciones entre la direcci6n y los trab~ 

jadores" (Brown, 1970). 

Los estudios revisados hasta este momento nos muestran que si se 

quiere hacer un estudio para conocer que es lo que est4 afectando 

la productividad, tomando sOlo en cuenta el factor humano, o - -

bien, s6lo las condiciones f!sicas del lugar nuestras conclusio

nes quedarSn incompletas, ya que cuando se quiere investigar al--
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g11n problema en las organizaciones ambos factores van a estar -

presentes, y por tanto, hay que tomarlos en cuenta a ambos, para 

as! obtener resultados m~s confiables. 

Por ellos Hughes (1973), añade a la conclusi~n de Mayo un agre

gado que pod~!~ decir: "la moral es m4s importante que las con

diciones ambientales del trabajo, siempre que ~stas se encuen--~ 

tren dentro de los l!mites de tolerancia del ser humano 11 (Cit~ 

do por Ortega, 1981, p5g. 17). 
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1.3. La Psicolog~a del Trabajo dentro de las organizaciones. 

Hasta ahora se ha revisado lo que es una organizaci6n y las teo

r!as que se han interesado de alguna u otra forma por las perso

nas que laboran en ella, pero una pregunta que puede surgir a lo 

largo de esta revisi6n es: ¿Y por qu~ es importante el estudio -

de las organizaciones?, o bien: lOui~nes se han interesado en el 

estudio del comportamiento humano dentro de las organizaciones?, 

o ambas. 

La respuesta mc1s simple que se le puede dar a la primera pregun

ta seria que las organizaciones son importantes debido a que las 

personas ocupan gran parte de su tiempo en ellas. La fuerza de 

trabajo, esto es, la mayor parte de la poblaci6n adulta, ocupa -

m4s de una tercera parte de sus horas de vigilia en las organiz~ 

cienes en las cuales est4 empleada, y por tanto se ha buscado -

que los trabajos que realicen las personas les sean satisfacto--

r ios (Dubin, 1966). 

La Psicolog~a del Trabajo es una de las disciplinas que se ha i~ 

teresado en el estudio del comportamiento humano dentro de las -

organizaciones, y la cual es el resultado de una serie de inves

tigaciones tendientes a resolver todos aquellos aspectos que se 

presentan en el ambiente de trabajo y que afectan directamente -

los objetivos de las instituciones y las metas de cada uno de -

los individuos que forman parte de la organizaci6n. 

Ahora bien, se dice que la sociedad industrial moderna no satis-
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face las neceSidades psicol~gicas de la gente. Sin embargo, la 

psicoloq!a trata, entre otras cosas, de descubrir cuales son los 

factores que actdan sobre su comportamiento, con 1a finalidad de 

controlarlos y mejorar las condiciones bajo las cuales labora. 

Otra cuesti~n, es que trata de adaptar e integrar mejor a las -

personas dentro de las organizaciones y a la inversa, una de sus 

máximas contribuciones ha sido señalar la complejidad de las ne-

cesidades emocionales que debe satisfacer una persona (Arias y 

R1os, 19861. 

Esta serie de aportaciones de la Psicolog!a del trabajo son de -

suma importancia para todas aquellas personas interesadas en el 

estudio de ambientes laborales y su influencia en el individuo -

que labora en ellas {Arias y Ríos, 1986). 
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CAPITULO 2 

E L AMBIENTE L A B O R A L 



Dentro de una organizaci~n social hay una serie de factores que 

est&n interactuando y afectan el desempeño y bienestar de los em 

pleados, entre ellos se encuentran los aspectos f!sicos del am-

biente de trabajo, los factores temporales y los factores psico

l~gicos individuales, los cuales forman lo que se denomina am- -

biente inmediato del trabajo quien en un momento dado puede in-

fluir en la calidad del trabajo y en el rendimiento de los em- ~ 

pleados (Shultz, 1985). 

2.1. Condiciones f!sicas del trabajo. 

El ambiente f!sico comprende todos los aspectos posibles, desde 

el estacionamiento situado a la salida de la empresa hasta la -

ubicaci6n y diseño del edificio, sin olvidarnos de mencionar - -

otros aspectos como la luminosidad, ruido, ventilaci6n, entre 

otros, que llegan hasta el lugar de trabajo de cada empleado 

(Shultz, 1985). 

El ambiente f!sico es quiz~ el aspectn de los negocios y l~ in-

dustria que ha sido tratado y estudiado por un mayor nGrnero de -

profesionistas y •expertos" en esta área. La gerencia suele re

cibir una lluvia de material literario que describe los efectos 

ben~ficos de ciertos esquemas de colores y de mGsica de 6rgano y 

algunas veces se le induce a esperar un incremento enorme de la 

productividad con s6lo cambiar de sitio el refrigerador del agua, 

o instalar pistas de boliche para diversi6n de los empleados. 
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No cabe duda que un ambiente f~sico desagradable o inc6modo pue

de ser parcialmente responsable de un descenso en la producciOn, 

de un incremento de partes defectuosas en la producciOn y de ac

cidentes innecesarios, y que el crear un ambiente m!s eficiente 

y agradable para el trabajo, se puede lograr que éste resulte m~ 

nos cansado y se eleve la moral del trabajador. Sin embargo, 

hay que tener presente que con frecuencia, una modificaci6n del 

ambiente f!sico del trabajo va acompañada de un incremento ternp~ 

ral de la pr6ducci6n m!s bien como resultado de la elevación de 

la moral que de el mejoramiento real de las condiciones de trab~ 

jo. Por tanto, es imprescindible distinguir entre las ~~difica

ciones del ambiente que s6lo producen efectos transitorios y los 

cambios que producen efectos beneficiosos duraderos (Siegel, -

1976). 

Entre los estudios m&s recientes con respecto al ambiente f!sico, 

esta la investigaciOn dedicada al diseño de oficinas. Hace ape

nas algunos años se descubri6 la relaci6n existente entre los a~ 

pectas f!sicos de las oficinas y ia conducta laboral, encontrAn

dose que la planta de una oficina influye en las comunicaciones 

entre departamentos y en su interior, en el flujo de trabajo en

tre varios grupos, en la relaciones del lider y los seguidores y 

en la cohesi6n del grupo. 

Estudios en oficinas de plano-abierto indican ventajas e inconv~ 

nientes del lugar. En primer lugar, el personal opina que este 

tipo de oficinas son mAs agradables desde el punto de vista est! 
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tico y que propician ~s el establecimiento ~e ~elaciones socia

les y amistades. Y que las desventajas principales son la falta 

de aislamiento, los ruidos y la dificultad para concentrarse. 

Adem&s de estudiar este tipo de cuestiones respecto al diseño de 

lugar de trabajo, los psic6logos han efectuado amplias investig~ 

cienes sobre determinados factores, como son: iluminaci6n, rui-

do, mQsica, temperatura y humedad, (Schultz, 1985, cap. 10), -

los cuales se describiran a continuación: 

ILUMrNACION 

Al abordar el tema de la iluminaci6n es preciso atender a varios 

factores muy importantes como son: la intensidad, la distribu-

ci6n, la brillantez y la naturaleza de la fuente luminosa. 

Los estudios de la ilwninaci6n industrial han señalado que los -

requerimientos cr!ticos para la intensidad de la luz var1an con 

la naturaleza de la labor que se ejecuta. El trabajo que impli

ca la manipulaci6n de objetos diminutos con gran precisi6n re--

quiere una ilwninaci6n mas intensa que el trabajo que implica la 

manipulaci6n de objetos de gran tamaño, para los cuales la preci 

si6n no es un rasgo cr!tico. 

En cuanto a la brillantez (o sea,la cantidad de luz que reverve

ra en las paredes y en otras superficies) , es un factor que red~ 

ce 1a agudeza visual y ocasiona fatiga visual, y el cual, se pro 

duce porque la intensidad de luz es mayor a aquella a la que es

t4 acostumbrado el ojo. 
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Otro factor es la distribuci6n de la luz en la sala o en el 4rea 

de trabajo. Lo ideal es que la luz se distribuya de manera uni

forme en todo el campo visual. 

En la iluminaci6n repercute igualmente la índole de la fuente de 

luz. Se distinguen tres tipos que suelen utilizarse en el hogar. 

la oficina y las f4bricas: la lámpara incandescente normal, la 

luz fluorescente y la luz mercurial. Las tres ofrecen ventajas 

e inconvenientes y tambi~n adolecen de limitaciones respecto al 

costo, intensidad y color. 

Adem~s de los aspectos físicos de la iluminaci6n, hay tambi~n -

un factor psicol6gico al examinar la distinción entre luz natu-

ral y la luz artificial. Como muchos edificios modernos carecan 

de ventanas, la importancia de este factor es mucho mayor. Los 

que trabajan en oficinas manifiestan su fuerte deseo por tener -

ventanas, sin importar que la ilwninaci6n sea o no adecuada. En 

un estudio, un grupo·de oficinistas cuyos escritorios estaban c2 

locadas lejos de las ventanas sobrestimaron la cantidad de luz -

natural que recib1an. 

Por otro lado hay dos problemas de salud que se presentan con la 

luz artificial, uno es que algunas funciones qu!micas no se rea

lizan debidamente ante la falta de luz natural y otro se atribu

ye a la iluminaci6n flourescente ya que algunos estudios han de

mostrado que este tipo de luz puede ocasionar estrés f1sico y 

mental, ast como un decremento en la actividad motora Y en la 

fuerza (Shultz, 1985). 
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RUIDO 

Uno de los estresores ambientales urbanos más importantes es el 

ruido (Urbina y ortega, 1985). Al estr~s podemos definirlo como 

una respuesta afectiv4 ·conductual y fisiol6gica ante un est1mu

lo aversivo (Glass y Singar, 1972 , citado por M~rquez, 1985). 

Por ello es que vivir en grandes ciudades es enfrentarse a una 

serie de obst4culos, inconveniencias y conflictos, siendo una e~ 

racter!stica coman y tal vez una de las m4s importantes en ellas 

el ruido, el cual se considera que es producto de la vida moder

na, de la civilizaci6n y el desarrollo tecnol6gico. El ruido -

puede definirse como cualquier perturbaci6n ambiental auditiva, 

de vibraciones irregulares y azarosas, adem~s de ser irritante, 

indeseable y distractor (Bell, 1978). 

Las fuentes de ruido m5s comunes son el transporte, el flujo de 

transito, las obras pQb1icas y las industrias, adern4s de mGlti-

ples objetos hogareño~ y de oficina (Urbina y ortega, 1965). 

Entre los efectos que produce el ruido estan las alternativas f!· 

siol6gicas como es la p6rdida parcial o total del o!do, ya que -

si ~ste es sometido a ruidos de gran intensidad y en forma cent! 

nua se pueden producir lesiones de este tipo las cuales son 

irreversibles (M&rquez, 1985). Otras alteraciones que se pue-

den citar son el aumento en la presi6n sangulnea, malestares ga~ 

trointestinales y ulceras, as1 como efectos indirectos los cua-

les son mediados por el estrés y que se relacionan con otros mu-
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ches padecimientos (Urbina y Ortega, 1985). 

As1 mismo hay que considerar sus efectos sobre la ejecución lab2 

ral y en los accidentes de trabajo, en los problemas de aprove-

chamiento escolar, en el aumento de agresión, en la modificación 

de las relaciones interpersonales, en el abatimiento de la con-

ducta de auxilio y en general alteraciones en la salud mental y 

en los procesos cognoscitivos (Urbina y Ortega, 1985). 

Entre otras cuestiones que se han estudiado con respecto al rui

do es la situaci6n de cuando ~ste es impredecible e incontrola-

ble. 

Bell (1978), menciona que el ruido irregular e impredecible es -

más incómodo que el constante o predecible, argumentando que a -

medida que el ruido es m~s impredecible, ser~ tamb1en más "acti

vante" (exitante). Asimismo menciona que lo impredecible prod~ 

ce estr~s porque los ruidos son evaluados como novedosos y por -

tanto requerir1an de mayor atenci6n para entender y evaluar alg~ 

na actividad, esto significa que hay una disminución en la vigi

lancia y en la atenci6n habituales del individuo. 

En lo que se refiere al control del ruido, encontramos que aquel 

sobre el que no se tiene control es mAs deteriorante que el que 

si tiene esta caracteristica. El ruido incontrolable es m~s •a~ 

tivante" y estresante porque requiere de mayor atenci6n e impii

ca mayor dificultad de adaptaci6n que el ruido controlable. 

Por tanto, si ei ruido afecta la ejecución de alguna tarea, ad--

29 



versa o favorablemente, o no ejerce efecto alguno, depende del -

tipo de ruido (predecible o impredecible o de su intensidad), -

as1 como del tipo de tarea ejecutados, de la tolerancia al es- -

tr~s y de las caracter~sticas personales del individuo 

1978). 

COLOR 

(Bell, 

El color puede crear un ambiente laboral más agradable y mejorar 

la seguridad industrial. Por ejemplo, en algunas plantas se usa 

como clave: rojo para el equipo contra incendios, amarillo para 

la zonas de peligro y verde para el equipo de prirnerios auxilios, 

lo cual permite identificar de inmediato el equipo y las áreas. 

Con el color tambi~n se evita la fatiga visual, puesto que cada 

matiz tiene diferentes propiedades de reflexi6n. As1, una pared 

blanca refleja m4s luz que una oscura 7 Por tanto, con el uso -

apropiado de colores se logra que un cuarto parezca más brillan

te o m4s oscuro. O bien, estos pueden crear ilusiones 6pticas -

de tamaño y temperatura como hacer un lugar m4s grande o hacerlo 

parecer mas c&lido. 

Sin embargo, es poco lo que puede afirmarse con·seguridad sobre 

los efectos que el color tiene en la conducta laboral 

1985). 
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MUSICA 

Desde mediados de la dtl:cada de 1940, se ha observado un aumento 

extraordinario en el ntimero de oficinas y talleres que instalan 

mt.1sica de fondo. Lo mismo que en el caso del color se han a ven-

turado hip6tesis exageradas sobre el efecto que la mGsica ejerce 

sobre la producci6n y satisfacción de los trabajadores. Se afiE 

ma que parecen ~s felices, ponen ~s empeño en sus labores, fa!_ 

tan menos y están menos cansados al final de la jornada. 

La hip6tesis de que la mGsica eleva la productividad en todo ti-

po de trabajo, al parecer carece de confirmaci6n v4lida. El 

efecto de ella depende, en parte, de la índole de las labores. -

Según los datos aportados por la investigación, con la música se 

incrementa la productividad en tareas bastante sencillas, repet.! 

das y que no requieren unidades de corta duraci6n, corno las 11--

neas· de montaje. 

La mayoría de los empleados opina que son trabajos mon6tonos y -

de inter~s insuficiente para acaparar la atenci6n, en consecuen-

cia, posiblemente la rnasica se convierte en el foco de atenciOn 

(algo que ocupe la mente) y hace que la jornada transcurra en -

forma más rápida y grata. 

La eficacia de la mOsica depende igualmente del tipo de música -

ya que hay diferencias individuales con respecto a las pref eren

cias de las mismas. Sin importar el efecto que ejerza sobre la 

producci6~ no cabe duda de que existen preferencias en esto 

(Schultz, 1985). 
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TEMPERATURA Y HUMEDAD. 

Todos hemos sentido los efectos que la temperatura y hGmedad ti~ 

nen en nuestro estado de ánimo, nuestra capacidad de trabajo e -

incluso en nuestro bienestar f1sico y mental. El estado del 

tiempo y la temperatura nos afectan en forma diferentee Hay 

quienes se sienten mas contentos y din4micos cuando hace frie, -

otros prefieren el calare 

Sin embargo, cabe mencionar que el ser humano se adapta a una s~ 

rie de circunstancias entre las cuales están las temperaturas ~ 

tremas, pero cabe preguntar: ¿Su rendimiento es igual que en 

condiciones más c6moda~?~ 

Las investigaciones dedicadas al trabajo físico demuestran que -

las condiciones climatol6gicas adversas pueden influir en la ca

lidad y cantidad de trabajo realizado. La producción merma en~

casos de calor y hCimedad excesivos, pero aGn en los pocos casos 

en que la producci6n se conserva estable, los trabajadores se -

ven obligados a gastar m4s energta para mantener su rendimiento. 

En otros estudios se ha comprobado que los trabajadores manuales 

deben hacer pausas frecuentes cuando son excesivos el calor y la 

hdmedad. Toleran mejor tales extremos si el movimiento del aire 

es adecuado. Con la instalaci6n de sistemas de ventilaci6n en -

talleres y f~bricas, se ha elevado la producci6n a pesar de que 

ni la temperatura ni la húmedad han sido modificadas. 

La motivaci6n es un elemento decisivo en la eficiencia del em---
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pleado cuando la temperatura es excesivamente alta o baja. las -

investigaciones realizadas en el ej~rcito revelan que los solda

dos motivados pueden c~nservar una eficiencia laboral constante 

en condiciones.de intenso calor y fr1o. Al parecer el calor .y -

la húmedad influyen menos en el trabajo mental que en el fisico, 

por lo menos en las condiciones de laboratorio, pero se ha obse~ 

vado un ligero efecto fuera del laboratorio. 

Por tanto, cuando as1 lo aconsejan las circunstancias, la inver

siOn que haga la empresa en la instalaci6n de estos sistemas en 

sus plantas y oficinas les aportarán gran beneficio. Pero cuan

do no sea posible instalar aire acondicionada, pueden utilizar -

ventiladores que reducen las molestías del calor (Shultz, 1985). 



2.2. Condiciones temporales del trabajo. 

una parte esencial del ambiente laboral la constituye la canti--

dad de tiempo que una persona pasa en su trabajo. El namero de 

horas (diarias o semanales) y el reposo permitido durante la jo~ 

nada influyen en la producci6n y en el estado de ánimo. 

Horas de trabajo. 

Entre los tiempos de horario laboral se cuentan los siguientes: 

trabajo de medio tiempo, semana de cuatro d!as, horario flexi- -

ble. El primero ofrece ventajas a los que desean combinar el -

ejercicio de su profesi6n con la vida. familiar , con su educa- -

ci6n, tiempo libre y otros intereses, a veces se logra una mayor 

productividad con el empleo por horas. La semana de cuatro - -

d!as ha ido ganando aceptaci6n y al parecer aminora el ausentis

mo, intensifica la satisfacci6n del empleado y su eficiencia, -

por lo menos al inicio. El horario flexible que permite a los -

empleados iniciar y terminar su jornada laboral cuando lo deci-

dan (dentro de un lapso bien esta·blecido) , también eleva la pro

duccidn y satisfacci~n disminuyendo al mismo tiempo el ausentis

mo. Mejora el sentido de responsabilidad del personal y ayuda a 

resolver el problema de congestionamiento de tráfico durante las 

horas criticas. 

Ahora bien, las condiciones temporales de trabajo varlan de un -

pa1s a otro, por ejemplo en Estados Unidos se labora cinco dlas 

de una semana de 40 horas consider!ndolo normal, en cambio en -
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M@xico se labora 48 horas divididas entre cinco o seis dtas gen~ 

ralmente, sin embargo, nada de sagrado tiene la semana de 40 ha-

ras, por ello no es necesariamente las m4s eficientes pero se 

prevee que en el contexto actual se generalizarS este horario y 

por lo visto la investigaci~n actual comprobar~ que una semana -

menor de 40 horas (nominales) dar4 mejor resultado. 

Descansos 

Los descansos, o pausas de reposo los toman los empleados aunque 

carezcan de aprobaci~n oficial. Son indispensables en el caso -

de trabajos manuales (a fin de que descansen los m~sculos) y en 

las labores sedentarias (para cambiar el ritmo e impedir el abu-

rrimiento) (Schultz, 1985). 
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2.3. Condiciones psicol6gicas del trabajo. 

Otros factores que constituyen el ambiente laboral y giran en to~ 

no a la !ndole del trabajo propiamente dicho e influyen en el em

pleado, es lo que podr1amos llamar ambiente interno. En general 

nos formulamos la siguiente pregunta: ¿Qué opini6n tienen los -

empleados de su trabajo?. ¿Les procura satisfacci6n y sentido de 

logro o los cansa y aburre?. 

Por ello es importante mencionar que el diseño del puesto influye 

en la motivaci6n y en el rendimiento, esto es, el enriquecimiento 

del trabajo (es decir, planearlo de modo que englobe m~s deberes 

y responsabilidades) ha demostrado ser Un m€tod0 que mejora ambas 

cosas. En el otro extremo, los puestos tan sencillos que no exi~ 

gen mucho al empleado, que no apelan a su necesidad de logro y -

ni siquiera a su atenci6n producen tedio, monotonia, fatiga y na

turalmente, merma la productividad. La historia de la sirnplif ic~ 

ci6n de las tareas se remonta a los inicios de la producci6n en -

masa, innovaci6n que surqi6 en la primera parte del siglo XX. La 

producci6n en masa requer~a uniformidad y normalizaciOn en los 

procedimientos, de modo que las partes fueran intercambiables. -

Tambi~n requerla la fragmentación del.trabajo. Ya que no era re~ 

table ni conveniente, desde el punto de vista t~cnico, que una s~ 

la persona hiciera todo el producto, babia que dividir e~ trabajo 

as1 cada uno se encarqar~a s~lo de una pequeña parte del producto. 

Bajo la influencia de la administraciOn cient1f ica y de los estu

dios de tiempoS y movimientos, las tareas fueron divididas en sus 
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componentes m1nimos. Lo ideal era reducir cada proceso de fabr! 

cacidn a sus elementos m4s sencillos para que pudiera realizar-

los un solo obrero. 

La simplif icaci6n y fragmentaci6n del trabajo ofrecían ventajas 

a la industria y a los consumidores. As1 como reducían al m!ni

mo el costo por unidad. 

Es innegable que la simplif icaci6n de las tareas ejerció un fué!: 

te impacto estimulador en la econom!a de la naci6n. Creció el -

ndmero de empleos y la poblaci6n tuvo m~s dinero para adquirir -

multitud de bienes de consumo. 

Sin embargo, dos consecuencias fundamentales de la fragmentación 

de tareas (el aburrimiento y la monotonia) son importantes ele-

mentas del ambiente psicol6gico del trabajo. El aburrimiento 

llamado tambi~n fatiga mental, suele deberse a la realizaci6n de 

actividades repetitivas, mon6tonas y sin atractivo. A veces oc~ 

siena un estado de malestar general (inquietud, tristeza y fast! 

dio) que nos deja sin energ!a y sin motivaci6n alguna. 

En términos generales, la investigación dedicada al aburrimiento 

indica que disminuye la eficiencia y crece la variabilidad en el 

ritmo de trabajo. Estos efectos parecen ser m!s graves en la mi

tad de la jornada y atenuarse muchísimo hacia el final de1 perio

do de trabajo. 

Ahora bien, en tanto el aburrimiento y la monoton!a son básicamerr 

te psicol6gicos, la fatiga que es una variable que depende direc-
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tamente del aburrimientQ se ha observado tiene elementos psicol~ 

qicos y fisiol6gicos. un trabajo prolongado o muy cansado oca-

uiona alteraciones fisiol~gicas netas y medibles. 

La investigaci~n en el trabajo demuestra que 1a productividad 

guarda estrecha relaci~n con 1a sensaci6n de fatiga, es decir, -

una fatiga excesiva predice con bastante certeza que la produc-7 

ci6n no tardar4 en disminuir. 

Sus aspectos subjetivos y psicol6gicos son rntis alusivos en cuan

to a la medici6n, pero al mismo tiempo perturban profundamente -

al individuo y merman mucho su rendimiento. La fatiga disminuye 

la calidad y/o cantidad del trabajo en cualquier actividad 

(Schultz, 1985). 

Hasta aqu! se han revisado tres de los factores psicológicos que 

afectan la calidad y/o cantidad del trabajo. Sin embargo, hay -

otra serie de factores que son determinantes en el desempeño del 

trabajo y que adem!s influyen directamente en la satisfacci6n en 

el trabajo. 

Tiffin y McCornick (citado por Ramos, 1982) enlistan 17 factores 

que han sido estudiados por varios autores en torno a la satis-

facciOn en el trabajo. Para ello un gran número de trabajadores 

dejaron ver sus sentimientos acerca de sus respectivas tare~s. -

De una gra~ variedad de estudios han sido aisladas siete consta~ 

tes que aparecen con mas frecuencia como determinantes en el de

sempeño del trabajo, las cuales son: 
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Trabajo ~ §..!. ~: esto es el verdadero trabajo en el que una 

persona se compromete y proporciona un importante componente de 

su completa satisfacci6n. Esto se relaciona con lo interesente 

o variada que sea su labor, con el grado en que el individuo - -

sienta que la misma constituye la clase de ocupaci6n adecuada p~ 

ra él, es decir, lo que significa la satisfacciOn de sus anhelos. 

Compañeros de trabajo: de acuerdo a las investigaciones de - -

Hawthorne, las personas con las que un trabajador tiene frecuen

te contacto durante la jornada de trabajo cobran un valor signif! 

cativo en cuanto a si le agrada o no su trabajo. El que comparta 

intereses comunes con ellas y las encuentre amistosas y comprens! 

vas, puede ser bastante critico para influir en lo satisfecha que 

est~ una persona con su grupo. 

Sueervisi6n: uno de los elementos m.!s importantes para determi-

nar la satisfacción de un individuo en su trabajo es el supervi-

sor o la persona de quien el trabajador depende directamente. E1 

supervisor o dirigente del equipo de trabajo, no s6lo controla 

los patrones de intcracci~n entre 1os miembros del grupo, sino 

tambi~n el flujo de informaci6n y de materiales procedente del 

resto de la organizaci6n. En un estudio llevado a cabo por Morse, 

se encontr6 que las variaciones en satisfacci6n Y en productivi-

dad estaban mucho mfi.s fácilmente vinculadas con el estilo de su-

pervisi6n. 

~ organi~: las actitudes con respecto a la or9anizaci~n en 

general, a su imagen y a 1a de sus productos, son a menudo para -
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sus miembros m~s importantes de lo que se cree. En realidad, en 

muchos casos puede ocurrir que la publicidad tenga rn~s efecto p~ 

ra enaltecer los sentimientos de los empleados con respecto a -

las personas para quienes trabajan, que en atraer a los comprad2 

res potenciales. 

Argyris, ha estudiado con algQn detalle, los conflictos que sur-

gen dentro de cualquier organizaci6n y señala como uno de los rn~s 

importantes el que existe entre los prop6sitos y metas del indiv! 

duo y los de la organizaci6n. También señala que este puede ser 

un conflicto provechoso, que haga que tanto el individuo como la 

organizaci~n se adapten a circunstancias cambiantes que le permi

tan sobrevivir. De este modo, las actitudes de los trabajadores 

hacia su organizaci6n son en muchos casos un índice importante de 

la eficacia de la misma. 

Recompensa econ6mica: se cree a menudo que los jornales o sala-

rios son las Qnicas determinantes significativas de satisfacci6n 

en el tr~bajo. La mayor parte de los conflictos Industriales pa

recen surgir en torno de los saiarios, dando la impresi6n de que 

eso es todo lo que interesa a la mayor parte de las personas. Es 

dif!cil establecer la evidencia de esta idea que se sugiere, pero 

ahora est4 perfectamente claro que la recompensa econ6rnica es so

lo una de las muchas determinantes de la .satisfacci6n en el tra--

bajo. 

Condiciones de trabajo: las investigaciones de Hawthorne estuvi~ 

ron orientadas espec1f icarnente a descubrir los efectos de las con 
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diciones de trabajo sobre 1a producci6n. No logr~ndose determi

nar claramente. Lo que si pudo establecerse, fu~ que las modif! 

caciones de las condiciones de trabajo tuvieron implicaciones pa 

ra los trabajadores e influyeron en las actitudes de éstos en 

cuanto a sus tareas. Estudios posteriores han demostrado que 

las condiciones de trabajo son un aspecto identificable de la s~ 

tisfacci6n plena del trabajo. 

La propia real~: segdn el m~todo de an4lisis empleado, la 

realizaci6n de uno mismo puede mostrarse como 1a dimensidn prin

cipal, de la que todas las dem4s son s6lo una parte, o bien un -

factor separado claramente distinguible del resto. 

Corno quiera que sea, el grado en que un trabajador siente que es

t;i obteniendo reconocimiento por sus destrezas, y que tiene posi

bilidades de desarrollo y de progreso de acuerdo con sus m~ritos, 

constituye una considerac~6n importante. 

La ampliacidn del trabajo o enriquecimiento del mismo, se deberla 

diseñar para usar la capacidad m:ixima del individuo. Se le puede 

dar al trabajador una variedad ~s amplia de tareas y que el se~

leccione su propio ritmo con mayor responsabilidad y mayor discr~ 

si6n en el uso de m~todos (Bittel, 1974, citado por Ramos, 1982). 

La serie de factores revisados anteriormente son para nosotros y 

para ~uestros fines los más importan~es, ya que dentro de un am-

biente laboral construido son los que se han visto causan rn4s -

problemas a los empleados y a al empresa. 
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C A P I T U L O 3 

LA PSICOLOGIA AMBIENTAL, AREAS 

DE ESTUDIO Y EFECTOS DEL 

AMBIENTE CONSTRUIDO 



3.; 1. Origenes de la psicolog~·a ambiental. 

Qu~ estudia la psicología ambiental7, se centra en el estudio de 

la interrelaci6n entre la conducta·y el ambiente construido y n~ 

tural (Bell, 1978). 

"Los comienzos de la Psicología Ambiental pueden marcarse a fin~ 

les de los años cincuentas, ya que en esta ~poca las enfermeda-

des mentales eran entonces y aan continuan siendo uno de los ma

yores problemas sociales, en estudios hechos en hospitales psi-

quiátricos se encontr6 que algunos de los elementos críticos de 

las salas de psiquiatría eran el espacio e instalaciones, por -

ello es que se puede situar a estos escenarios corno los primeros 

a los que se prest~ atenci~n. Entre 1958 y 1959 Ittelson, - - -

Proshanky y Rosenblatt iniciaron un programa de investigación -

acerca de la influencia del diseño de salas psiquiátricas sobre 

la conducta del paciente en hospitales mentales (Ittelson, 

1960). Al mismo tiempo, en el Hospital Topeka State un grupo de 

psic6logos trabajando junto con el arquitecto Lawrence Good, re

colect·aron datos (observacionales y de otro tipo) , de pacientes 

y personal como base para el diseño de una nueva instalaci6n ho~ 

pitalaria para pacientes psiquiátricos (Proshanky y Altman, - -

1979 (Citado por Ortega, 1981, pág. 37). 

A partir de estos estudios son varias las investigaciones que se 

han realizado en escenarios específicos a lo largo del tiempo. -

El crecimiento de la Psicoloq!a Ambiental se ha llevado a cabo 

por científicos conductuales, arquitectos, diseñadores, proyecti~ 
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tas, entre otros, quienes se han interesado en problemas ambien

tales específicos. 

La Psicolog!a Amlliental de.acuerdo con Stokols (1978) debe dis-

tinguirse de otras 4reas de investigaci6n de la psicología, alg~ 

nos aspectos importantes son: 

1) Da una perspectiva ecol6gica al estudio de la conducta y el 

medio ambiente, ya que el ambiente es construido en forma -~ 

multidimensional y su foco de análisis son generalmente las 

interrelaciones entre las personas y su medio socio-físico. 

Sus investigaciones se han centrado en el estudio de las di

mensiones físicas (temperatura, espacio, ventilaci6n, entre 

otras) y los efectos específicos en la conducta. 

2) Hace ~nfasis en la utilizaci6n de estrategias cient!f icas 

dando soluci6n a problemas del medio ambiente comunidad (ha

ce una valoraci6n del impacto social, cualidad del medio am

biente y estr~s urbano). 

DespuEs de establecer algunos aspecton importantes que dife

rencian el campo de investigaci6n de la Psicolog!a Ambiental 

de la Psicolog!a en general se empezaron a realizar estudios 

mc!s específicos en su 4rea de investigaci6n, por ejemplo, -

despu~s de varios intentos de establecer una relaci6n entre 

medio ambiente y conducta los cient!ficos conductuales deci

dieron empezar a delimitar variables de investigaci6n para -

justificar dicha relaci6n, uno de los estudios se dirigi~ a 
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elaborar una larga escala que conten~a aquellos factores que 

forman parte del ambiente físico para dirigirse hacia el es

tudio del impacto de ellos en la conducta, es~o lo hicieron 

con ayuda de arquit~?tos y proyectistas. 

Otra investigaci~n se dirigí~ hacia el estudio de la conduc

ta en relaci6n al ambiente edificado y al ambiente natural, 

encontr4ndose con diversas dificultades: 

Taxonomía del medio ambiente (no se pueden clasificar las ~~ 

conductas bajo situaciones diferentes). 

Una aproximaci6n que ayudara a entender la transacci6n diná

mica entre la gente y los diferentes lugares. 

La restricci6n de los rangos de una metodolog!a que permití~ 

ra observar la conducta individual y de grupo dentro de un lu- -

gar. 

Como puede vers~ existían diversos problemas para poder hacer un 

estudio en donde se viera la forma en que el hombre interactOa -

con medio ambientes diferentes, ya que se carecía de inforrnaci6n 

que explicara dichas formas de interacci6n y en la cual se pudi~ 

ran basar los resultados que se obtuvieron. 
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3.2. Modos de transacciOn del hombre con su ambiente. 

En 1978, Stokols publica en el Annual Review of Psychology un ªE 

t!culo en el cual describe los modos de transacción del hombre -

con su ambiente. 

Para 61, el concepto de optimizaci6n del medio ambiente est4 ba

sado en un ciclo, es decir, en un modelo de retroalimentaci6n -

del conocimiento humano y conducta el cual permite la transac- -

ci~n del hombre con el ambiente socio-f!sico. 

La noci6n de optimización asume el ideal de la gente "medio am-

biente 6ptirno", el cual rntlximiza la realización de necesidades, 

metas y planes. Espec!ficamente, la optirnizacien sugiere a la -

gente una orientaci6n hacia el medio ambiente en tárrninos de la 

experiencia de informaci6n, metas y expectativas, las cuales op~ 

ran en el medio ambiente de acuerdo a sus metas y mantienen niv~ 

les de satisfacción, ellos son directamente afectados por las -

fuerzas medio ambientales y evaluan la cualidad del medio ambíe!!. 

te como un contexto de actividad futura y metas pr6ximas. Este 

proceso ocurre tanto en individuos, 9rupos y comunidades. 

Estos procesos pueden caracterizarse por dos dimensiones: 

11 conocimiento (simb6lico) 

2) Conducta (f!sica) 

Estas fases de transacci~n pueden ser activas o reactivas, si las 
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colocamos en una matriz de doble entrada se tienen cuatro combi

naciones que proporcionan cuatro modos de transacci6n que Stokols 

ha denominado: interpretativo (fase activa, forma cognoscitiva), 

Evaluativo (fase reactiva, forma cognoscitiva), Operativo (fase 

activa, forma conductual), y Responsivo (:fase reactiva, forma co~ 

ductual). 
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FORMAS DE TRANSACCION 

COGNOSCI'r:tVA CONDUCTUl\L 

INTERPRETATIVO OPERATIVO 

Representaci6n cognoscitiva An!llisis experimental de la 

del ambiente espacial conducta ecol6gicamente re-

ACTIVA levante. 

FASE Personalidad y ambiente conducta humana espacial. ... 
"' DE (Proxemica) 

TRJ\NSACCION 
EVALUATIVO RESPONSIVO 

Actitudes ambientales Respuesta humana al ambiente 

U.sico. 

Ambientes "stressantes" 

REACTIVA Evaluaciones ambientales. Impacto del ambiente edificado 

Impacto del ambiente natural. 

Psicolog1a ecol6gica. 

CUADRO l.- MODOS DE INTERACCION HOMBRE - AMBIENTE. Stokols (1978). 



Stokols (1978), menciona que esta categorización de modos de - -

transacci6n constituye m!s· un esquema descriptivo que un modelo 

predictivo y que los limites entre los cuadros de la matriz no 

siempre son claros y definidos. Dentro de los cuatro modos de -

transacci6n se ubican los t6picos espec1f icos que corresponden a 

cada una de las combinaciones de formas y fases, como sigue: 

Modo interpretativo: representaci6n cognoscitiva del ambie!!_ 

te espacial, personalidad y ambiente. 

Modo evaluativo: actitudes ambientales y evaluació~ambien-

tal. 

Modo operativo: análisis experimental de la conducta ecol6-

gicamente relevante, conducta espacial humana. 

Modo responsivo: impacto del ambiente físico, psicolog1a -

ecol6gica. 

continuaci6n se explicar4n cada una de las !reas de contenido: 

Modo interpretativo: 

RepresentaciOn cognoscitiva del ambiente espacial. 

El trabajo en esta 4rea refleja un progreso importante debido a 

la confrontaci6n de definiciones y establecimiento de un contex-

to te6rico de investigaci6n , se han realizado distinciones bási

cas entre "cognici6n ambiental" que son los procesos perceptuales 

cognoscitivos y afectivos por medio de los cuales la gente conoce 
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su ambiente sociof!sico, y ."cognici~n espacial" que es una cate

qor!a m4s restringida que incluye los procesos por los cuales~-

1a gente adquiere, codifica, almacena,, recupera y decodifica in-

formaci6n sobre los lugares y los atributos de fen6rnenos dentro 

del ambiente espacial. 

Personalidad y ambiente 

Para Stokols (1978), este t6pico de investigaci6n se centra en -

la organizaci6n y expresi6n de procesos ambientales en indivi- -

duos espec1ficos. 

En su revisi6n, craik (1973) "menciona dos corrientes de investi

gaci6n de la personalidad, La primera es la conceptualizaci6n y 

medicidn de disposiciones hacia el ambiente (estilos personales 

de relacionarse con el medio ambiente físico rutinario) y la se

gunda es la utilizaci6n del inventario de personalidad para pred~ 

cir el uso y las modificaciones que del ambiente f!sico hace la -

gente y del efecto reciproco del ambiente hacia la gente. As! -

se han desarrollado inventarios para evaluar disposiciones hacia 

el urbanismo, lo rural, preferencia de privacia, orientaci6n ha-

cia personas o cosas, sensaciones visuales y auditivas, tendencia 

y sensibilidad al ruido •. Adem!s se han empleado mediciones con-

ductualea y proyectivas del espacio personal cercano versus leja-

no" (Citado por Stokols, 1978, plq. 262). 
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Modo eValua~ 

Actitudes ambientales 

Los procesos de evaluaci6n o formas por los que la gente juzga -

la calidad de su medio ambiente, se han estudiado de manera rel!!_ 

cionada tanto con las actitudes cont0 con la eveluaci6n ambiental. 

La investigaci6n de estos t6picos se ha enfocado hacia las rep~~ 

sentaciones ambientales internas de la gente. Aunque 'Ciltlmarnen

te se han enfocado a la evaluación y a los contenidos informaci~ 

nales de las percepciones ambientales y el lugar que tienen es-

tas percepciones en los intentos conductuales para el mejoramie~ 

to del ambiente. 

Evaluación ambiental 

De acuerdo a Stokols (1978) " la investigaci6n sobre evalua--

ci6n ambiental se refiere no s61o a las actitudes de la gente ha 

cia el medio que la rodea sino tambi~n con sus preferencias para 

conformar su ambiente futuro. Una suposici6n b4sica de esta - -

!rea es que la gente juzga lo adecuado de las escenarios existe~ 

tes o en potencia, en tArminos de normas predefinidas sobre cal! 

dad ambiental", (pl!g. 266) • 

En este campo la evaluaci6n puede dividirse en f!sica, social o 

sociof!sica, segdn sea la dimensi6n en que se ponga énfasis. La 

evaluación flsica se refiere a la calidad percibida de edificios 

paisajes as! como del agua, aire y ruido. 
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Lo social compete a climas interpersonales en ambientes institu

cionales y organizacionales, y la sociof!sica al juicio cualita

tivo de hogares y vecindarios y 11 al impacto en la comunidad re-

sultante de las intervenciones sociales y tecnol6gicas" (Insel y 

Moas, 1974, citado por Stokols, 1978, p4g. 266). 

Los investigadores interesados en este t6pico han desarrollado -

diversas t~cnicas una de las m4s utilizadas es la simulaci6n de 

la cual McKechnie (1977) "realiz6 una clasificaci6n que puede -

ser: est4tica (fotografía) Vs. din4mica (pel!culas) y concreta 

(modelos a escala) Vs. abstracta (grc1ficas computarizadas para·.-

simulaci6n de ambientes)• (Citado por Stokols, 1978). 

Stokols (1978) señala dos grandes problemas en el desarrollo de 

t~cnicas de evaluaci~n ambiental 11 
••• El primero es 51ue el trab.e_ 

jo en esta 4rea ha sido predominantemente ate6ricq ••• " pues se:

ha hecho ~nfasis en la construcci6n de modelos de preferencias -

derivados emp!ricamente (corno el anc1lisis factorial y procedí-·.

mientes de regresi~n m~ltiple) y se ha prestado muy poca aten- -

cidn al desarrollo de teor!as. 

"El segundo es la falta de comprobaci6n de la validez de las di

ferentes t@cnicas de simulaci6n y los procedimientos de medici6n. 

La obtenci6n de estos datos requerir!an de la incorporaci6n de -

md1tiples tipos de medici6n en los estudios sobre evaluaci6n y.

la comparaci6n sistem3tica de t@cnicas alternativas y criterios 

de ejecucic5n y de tipos de respuestaº. 
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Para la resoluci6n de estos dos problemas, se deben considerar: 

a) la incorporación de !ndices de calidad ambiental como un com 

ponente más en los análisis del impacto ambiental. 

b) el uso de escalas sobre climas sociales para la evaluaci6n -

del impacto psicol6gico en las intervenciones arquitect6ni~ • 

cas, y 

e) el uso de procedimientos de sirnulaci~n para predecir las re.!! 

puestas de los usuarios de futuros ambientes. 

Modo operativo 

Análisis experimental de la conducta ecol6gicamente relevante. 

Hasta hace poco tiempo, los psic6logos ambientalistas hab!an dado 

muy poca atenci6n a las consecuencias de la actividad humana en -

el ambiente o hacia aquellas conductas que producen o eliminan -

productos contaminantes. 

Los conceptos y la metodolog!a de esta 4rea se deriva principaL-

mente de la teor!a Skinneriana y de lás t~cnicas que se aplican -

en el análisis conductual aunque tambi~n se incluyen investigacio_ 

nes de evaluaci6n ambiental. 

Por ejemplo, en un estudio realizado por Moreover "se vi6 que el 

reforzamiento social y la retroalirnentaci6n verbal o escrita a -

familias era efectivo, en este caso, para reducir el consumo de 

energ!a el~ctrica" (Citado por Stokols, 1978, pág. 269). 
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Conducta espacial humana 

Esta 4rea ha sido estudiada en relaci6n a cuatro fen6menos b4si

cos: 

a) Privacia (el control del acceso de los dem4s hacia nosotros 

mismos). 

b) Territorialidad (la personalizaci6n, propiedad y defensa de 

4reas y objetos).•' 

e) Espacio personal (al mantener una zona de resistencia para -

los intrusos alrededor de uno mismo). 

d) Hacinamiento (el deseo de reducir el contacto con otros deb! 

do a la interferencia social y/o espacial). 

Modo responsivo 

Respuesta humana al ambiente físico. 

La investiqaci6n en esta área se ha enfocado a las consecuencias 

conductuales y de salud de: 1) Ambientes estresantes; 2) .Am-

biente edificado y 3) Ambiente natural. 

1) Ambientes estresantes: se refieren a las condiciones ambieE_ 

tales que se c.onvierten en estresantes al no alcanzar o rebasar 

los l!mites de adaptaci6n individual. Diversos estudios han --

aportado significativos resultados acerca de los efectos psicol~ 

gicos o conductuales que se presentan en los indiviudos que es-

tdn expuestos a diversos estresores como son el ruido, las temp~ 

54 



raturas extremas, la contaminaci6n de aire y la alta densidad e~ 

tre otros (Stokols, 1978, p4g. 2731. 

2) Impacto del ambiente edificado: bajo este rubro Stokols me~ 

ciona que se han hecho diferentes estudios, y que algunos se han 

enfocado hacia la investigaci6n del impacto de los ambientes re

sidenciales en las relaciones interpersonales, y otros hacia la 

influencia de la proximidad espacial en los patrones de amistad, 

por mencionar algunos. Los ambientes que se han utilizado para 

realizar los estudios son ambientes residenciales, dormitorios -

estudiantiles, viviendas urbanas, edificios e instituciones rem~ 

deladas, as! como ambientes abiertos y cerrados. 

3) Impacto del ambiente natural: son diversos los estudios que 

se han hecho con respecto a este punto, y como ejemplo menciona

remos el estudio que realiz6 Mehrabian y Russell, 1974, el cual 

consisti6 en ver el impacto emocional del ambiente natural y - -

construido en base a tres dimensiones b~sicas: el placer, la a~ 

tivaci6n y la dominancia (Citado por Stokols, 1978, p4g. 2761. 

Psicolog!a ecoldgica. 

Segan Stokols (19781 • ••• la unidad b4sica de anllisis en Psico-

log!a ecol6gica es el escenario conductual, un patr6n recurrente 

de actividad humana que tiene lugar en un tiempo y limites espa

ciales espec!ficos• •• Tambi~n "···en comparacidn con otras - -

~reas de la psicolog~a ambiental, la psicología ecol6gica pone 

mayor énfasis en el escenario específico~ que en la persona en -
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s1, como determi_nante de las reacciones de la gente al ambiente 11 
• 

Como hemos visto la categorizaci6n que hace Stokols de los modos 

de transacci6n del hombre con su ambiente es bastante represent~ 

tiva para una mejor comprensi6n de lo que estudia la psicolag!a 

ambiental y que es lo que pretende. Por tanto, para los fines -

del presente estudio tomaremos como referencia una de las fases, 

áe transacci6n que ~l menciona la fase reactiva cuyas formas de 

transacci6n son el modo evaluativo y responsivo, pero para los -

fines del presente estudio tomaremos como referencia una de es-

tas formas de transacci6n que ~l menciona, el modo responsivo, -

centrándose nuestro inter~s en una de las áreas de estudio de es 

te modo que es la "la respuesta humana al ambiente f!sico, y en 

particular hacia "el impacto del ambiente edificado". Esta área 

de investigaci6n es relativamente nueva y mucho más si nos refe

rimos al estudio del ambiente en organizaciones, oficinas o fá-

bri.cas. 
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3.3. El ambiente edificaQo: oficina convencional Vs. oficina -

de plano-abierto. 

Una de las personas interesadas en el estudio de ambientes edif i

cados es Sundstrom, él ha realizado estudios sobre hacinamiento 

y territorialidad, pero recientemente llev6 a cabo algunas inves

tigaciones sobre los efectos del ambiente f1sico de oficinas en -

diferentes áreas. 

Sundstrorn pÚblic6 en 1986 un libro titulado 11Work Places: Envi--

ronrnent and Behavior Series", en el menciona que hay dos ~reas b! 

sicas de estudio en el ambiente edificado, lo físico y las rela-

ciones interpersonales. 

Dentro del área f!sica hay siete subáreas de estudio, las cuales 

son: 

Luz y ventanas Color 

Aire y temperatura Lugares de trabajo 

Ruido Los procesos psicol6gicos 

Mdsica 

y dentro del área de relaciones interpresonales se encuentran cu~ 

tro subáreas las cuales son: 

Simbolog!a del espacio de trabajo (identificaci6n y estatus) 

Comunicaci6n 
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Privacidad y 

Grupos pequeños 

Como s'e mencion6 anteriormente el estudio de los efectos del am

biente físico de oficinas en las personas es reciente, pero antes 

de mencionar algunos estudios que se han hecho con respecto a - -

ello, definiremos los diseños de oficina que se han investigado; 

Oficina convencional: es aquella a la que co~nmente se le cono~ 

ce como oficina privada, la cual está construida por paredes que 

van de piso a techo, tiene puerta, generalmente carece de venta--

nas y su tamaño var!a de acuerdo al nivel jerárquico de la per-

sena dentro de la empresa. 

El plano-iibierto fue introducido en los Estados Unidos en los - -

años sesentas. Algunas de las variaciones hechas en este tipo de 

oficinas son la incorporaci6n de estaciones modulares de trabajo, 

definidas por un libre establecimiento de paneles y almacenes un!_ 

dos los cuales miden 1.5 metros de altura. A los paneles se les 

puede agregar superficies horizontales de trabajo, cajones, esta!!_ 

tes o gabinetes. El plano-abierto en su forma te6rica no permite 

oficinas privadas, ya que lo que idealmente se plante6 fu~ que 

las personas que trabajaban en un mismo departamento necesitan 

establecer uncis con otros una comunicaciOn eficiente. La base de 

este diseño se centra en que se requiere menos espacio por cada'. 

piso, en que hay mayor flexibilidad y acceso a la luz de d!a y -

que el espacio de trabajo ·en una oficina de plano-ablerto t!picct.-· 
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mente se percibe como menos encerrado cont~ario a lo que sucede -

en oficinas privadas (Sundstrom, Herbert y Brown, 1982). 

Por lo tanto, definiremos la oficina de plano-abierto como: 

una estaci6n modular de trabajo la cual est~ construida por pane

les y almacenes de 1.5 metros de altura aproximadamente, en la 

cual los paneles se ensamblan y delimitan un espacio que funge c~ 

mo oficina, as! mismo hay un mayor namero de ventanas y se pueden 

poner cajones, estantes o gabinetes como divisiones. 

Ahora bien, entre los estudios realizados para ver el efecto del 

diseño de las oficinas en el individuo se encuentra el de - - - -

Goodrich (1982), en el que menciona que el ambiente de oficinas -

no estaba con~emplado en las investigaciones psicol6gicas, pero -

debido a la creciente importancia que el trabajo de oficina va e~ 

brando d!a a día y lo cual consideramos se debe a la introducci6n 

de la automatizaci6n en la oficina, a los cambios en el tipo de -

trabajo y a la economía de construcci6n de oficinas, as! como al 

namero de personas involucradas y a la naturaleza de la conduc- -

ci~n del trabajo, entre otras cosas. 

Goodrich (1982) menciona que en el pasado las funciones de ofici 

na fueron organizadas como soporte de procesos de manufactura, ~

transacciones y monitor del proceso de producci~n, clasif icándosé 

a este tipo de trabajo que se realizaba como manual y pasivo, ca~ 

sider~ndose que el tipo de necesidades que deb~an cubrirse para -

este tipo de funciones era un diseño de oficina que permitiera --
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funcionalidad. 

sin embargo, actualmente se han considerado un nuevo rango de ac

tividades como el trabajo con informaci6n de base de datos, la c~ 

municaci6n, el análisis de trabajadores, entre otras. Por tanto 

dichas funciones han pasado a ser parte integral de la organiza-

ci6n y de la productividad en la oficina y a su vez se han con- -

vertido en uno de los principales problemas en las organizacio-

nes. Por ello, actualmente las necesidades que se han contempl~ 

do para el diseño de oficinas son el espacio interior que estirn~ 

le la productividad y facilite el desempeño de la tarea, el dise 

ño que mejore la comunicación y las relaciones de trabajo y que 

proporcione y estimule el clima organizacional. 

ConsiderW>dose al. ioodio "'*1iente f!sicn cc:m::> un <XJltlClI11'!1te de un sisteira in

tegrado, el cual está o:m.fo:anado p:>r personas, actiytdades, relaciones y tec

nolog!a la cual canilia la estructura =ganizacional, o bien, el trabajo de la 

gente creando ntEVaS necesidades y re:¡uer:lmientos ambientales. 

Ante esto Goodrich (1982) realiz6 un estudio para ver c6mo el di

seño ambiental afecta la conducta y la percepci6n de los usuarios. 

Esta investigaci6n se hizo en diferentes empresas que tenían nue

vas corporaciones de oficinas y lo que se quería probar era si 

el diseño ambiental afectaba de manera positiva o negativa, la m~ 

ral, los patrones de comunicaci6n, la privacidad y las relaciones 

entre los trabajadores. Para ello se hizo una encuesta por medio 

de cuestionarios a lo~ grupos y observaciones de una variedad de 

ambientes f!sicos. En estos estudios el ambiente de oficina es -
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conceptualizado a partir de la percepci6n de la oficina, y de c6-

mo este sistema sociof!sico es experimentado por los usuarios, el 

centro de inter~s de estos estudios era ver la forma en que la 

oficina es usada, experimentada y percibida desde el punto de vi~ 

ta de los usuarios. 

Para Goodrich (1982), existen diferentes factores que influyen en 

la evaluaci6n de los usuarios al ambiente de oficina, los cuales 

se presentan a continuaci6n: 

LA PERCEPCION DE LA OFICINA 

USUARIO INFLUENCIAS MEDIATAS 

NECESIDADES + GENTE 

VALORES + TAREAS / TRABAJO 

EXPERIENCIAS + SOCIALES / RELACIONES 
PASADAS 

+ ORGANIZACION / NORMAS FISICO 
CONVICCIONES 

+ TECNOLOGIA 

+ ELEMENTOS DEL DI SESO 

CUADRO 2. Factores situacionales que influyen en 1a evaluaci6n 
de los usuarios del ambiente de oficina. 
Goodrich (1982). · 
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Para fil la oficina es percibida como dinámica, que se sitaa en -

un sistema sociof1sico el cual consta de seis subsistemas inteE 

dependientes: 1) la clase de gente quien trabaja en la oficina 

y sus caracter1Sticas psicol6gicas, 2) la clase de trabajo, a~ 

tividades y tareas las cuales ejecuta la gente, 3) el proceso 

social, la comunicaci6n y las relaciones que mantienen unos con 

otros, 4) la organización, su estructura, estilo y caracter1st.!, 

cas formales y normativas, 5) el tipo de tecnología que es usa

da por la gente para realizar sus actividades y 6) el diseño am

biental. 

cada uno de estos subsistemas impacta y es impactado a su vez por 

los demás. Significativamente el cambio de un subsistema necesa-

riamente tiene consecuencias en los otros. Introduciendo nueva 

tecnolog!a, por ejemplo, se cambia el trabajo de la gente, sus -

patrones de comunicaci6n con otros, la estructura organizacional 

en la cual ellos trabajan, la clase de ambiente f!sico que es ne

cesario y la clase de personas que trabajan en la oficina. 

Los resultados generales que se obtuvieron del estudio son los --

siguientes: 

En cuanto a la.interacción social, se encontr6 que el diseño am

biental influye en las relaciones sociales de muchas formas, in

cluyendo el contacto con los d~s, el tipo de interacci6n y el 

proceso de interacci6n. También, se encontr6 que las caracte--

listicas del diseño individual pueden simplificar, acumular o in

hibir el deseo de relacionarse. As! mismo, se vi6 que el diseño 
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de oficinas privadas puede estimular el trabajo en equipo y la ef! 

ciencia administrativa, y que 1a cohesi6n de grupos puede ser 

afectada por el diseño. 

Ahora bien, en cuant~ a privacidad se encontr6 que esta se rela-

c iona directamente con la oficina privada, otra cuesti6n que se -

relaciona con ella es el tipo de trabajo que se realiza ya que d~ 

pendiendo de ello se requiere mayor o.menor privacidad. 

Una de las conclusiones m~s re1evantes que se obtuvieron de esta 

investigaci6n es que la soluci6n para el diseño es dar mayor opoE 

tunidad a los"individuos de personalizar su propio espacio de --

trabajo. Que el trabajador, necesita ser capaz de adaptarse al -

ambiente físico de acuerdo a sus requerimientos, para tener con-

trol en su uso y regulaci6n del ambiente, creAndose as! un espa-

cio personal el cual ayudará al bienestar del usuario. 

Marans y Spreckelmeyer (1982), realizaron una investigaci6n en la 

cual presentan un modelo conceptual de evaluaci6n para la recole~ 

ci6n de datos y an~lisis de los mismos en ambientes de oficina. 

El modelo especifica las clases de condiciones ambientales y las 

respuestas subjetivas hacia dichas condiciones, mostrando aquello 

que puede ser considerado en e1 estudio de ambientes laborales y 

sugiere la manera en la cual las condiciones ambientales y res--

puestas subjetivas .son interrelacionadas, vinculando la.mtisfac-

cidn con el trabajo y la satisfacci6n con el ambiente y con 1a 

ejecuci~n. Dicho modelo puede verse en el cuadro 3, p4g. 64 
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En 1979 para proba~ el modelo concepbual, la oficina federal de 

Ann Arbor Michigan, les di~ la oportunidad de evaluarlo por me-

dio de la opini6n de los empleados y de los usuarios, la infor~ 

ci6n de ambos grupos se obtuvo por medio de cuestionarios con -

los cuales se quer!a obtener una opini6n general sobre el edifi

cio y la cual se complement6 con observaciones sistemáticas he-

chas a ambos grupos y al ambiente f!sico. 

Posteriormente se aplicaron unos cuestionarios a los empleados, 

los cuales ten!an preguntas sobre sus actividades, sobre el edi

ficio cpmo lugar de trabajo y una de c6rno el.los especificar!an 

los atributos ambientales del espacio de trabajo. 

La evaluaci6n produjo un ntimero significativo de resultados mu~

chos de los cuales apoyan las relaciones que sugiere el modelo -

conceptual. Uno de los m4s generales y quizá el m!s importante 

es que la valoraci6n que hacen las personas del ambiente de un -

lugar, se ve influida por sus sentimientos hacia su lugar de tr~ 

bajo'y estos sentimientos hacia su lugar de trabajo inmediato no 

fue
0

ron medidos consistentemente como positivos.. Encontr:§ndose 

as1 que mas de la tercera parte de los empleados expresaron un -

nivel de insatisfacci6n por el ambiente de oficina. Otro result~ 

do que no es sorprendente, es que la gente con mayor grado de con 

trolsobre su ambiente inmediato está más satisfecha que cuando no 

tiene o tiene muy poco control sobre el mismo. As! tambi~n se P.!! 

do ver que los empleados est~n influ!dos por sus experiencias pr~ 

vias, ya que cuando son cambiados a un espacio de diseño abierto 

65 



generalmente opinan que es peor que el anterior ya que antes tra

bajaron en oficinas convencionales. 

Finalmente podernos mencionar que se encontraron resultados muy -

negativos cuando el espacio de trabajo se relaciona con la conv~,.r 

saci6n y la privacidad visual. 

Como conclusión Marans y Spreckelmeyer sugieren a los arquitectcis 

y diseñadores que analicen los detalles que se requieren en un e~ 

pacio de trabajo por medio de una escala ambiental. 

En otro estudio realizado por Hedge (1982) en'oficinas de plano--

abierto con un total de 649 empleados que. trabajaban en un edifi

cio de cinco pisos de oficinas, en donde, en la planta baja se e!!_ 

centraba el personal de apoyo para las funciones administrativas 

y un ~rea social (1ugar de reuni6n) • En esta investigación la m~ 

dicidn se hizo (por medio de un cuestionario de actitudes hacia -

varios aspectos de la oficina, el cual ten~a una escala de cinco 

puntos (cuyos polos eran agrado-desagrado) por cada reactivo, el 

cuestionario constaba de 16 reactivos que se referían a la posi-· 

cidn espacial del empleado en~a oficina, dos a detalles persona-

les y tres al gusto o disgusto por la oficina de plano-abierto. 

Los resultados encontrados fueron: 

Con respecto al ambiente hubo varios problemas con la temper~ 

tura ya que del primer al tercer piso se sentia mucho calor y en 

el cuarto piso fr!o, la diferencia se atribuye a la naturaleza~

del trabajo, al aire acondicionado (muchos cambios de aire) y por 



la diferencia de sexo. Tambi~n se reportaron problemas en cuan-

to a ventilaci6n ya que el 77% del personal rnanifest6 el deseo 

de abrir una ventana y esto ocurri6 porque con el cambio Se obs-

truyeron las unidades de ventilaci6n de algunos lugares. En --

cuanto a la iluminaci6n, se consider6 que era muy brillante ya -· 

que hab!a luz natural y luz fluorescente y la combinaci6n de am

bas daba este efecto, as! mismo se encontr6 que la mayor!a de -

los empleados .. prefer~a trabajar con luz natural. 

En cuanto a la privacidad y perturbaci6n se encontr6 que la 

oficina de plano-abierto reporta altos niveles de distracci6n y 

bajos niveles de.privacidad. En cuanto a la productividad no se 

encontr6 evidencia de que la oficina de plano-abierto la aumente. 

En general se puede decir que las.actitudes de los empleados ha

cia este diseño de oficina fu~ negativa, y estos resultados .se 

deben lo más probable a que la medici6n se hizo inmediatamente -

despu~s de que fueron recolocados en este tipo de oficina, donde 

hab!a varias irregularidades ya que la rnadif icaci6n se hizo en -

instalaciones que ya exiSt!an. 

sundstro_m, Herbert y Brown ( 1982), centraron su estudio hacia la 

satisfacci6n en cuanto a la privacidad y comunicaci6n producida 

por el ambiente de oficina despu~s de que a un grupo de emplea-

dos se les cambi6 de una oficina convencional a una de plano- -

abierto. 

La investigaci6n se hizo con un total de 70 empleadas de cuatro 

niveles jer4rquicos que exist1an en la corporaci6n. A los em- -
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pleados se les di6 un Cuestionario antes y despu~s de que se les 

cambiara de oficina y as! mismo se hizo otra medici6n en espa--

cios de trabajo representativos, de donde se obtuvieron medicio

nes acGsticas. El cuestionario que aplicaron constaba de 32 - -

reactivos los cuales tenían que ser respondidos en escalas de -

cinco puntos cuyos polos eran (1) mayor agrado y (5) mayor desa

grado. Las variables que se manejaron en el cuestionario fueron 

tres: a) un indice de satisfacción con la privacidad; b) un 

!ndice de satisf acci6n con la comunicaci6n y e) un !ndice de 

percepci6n del ruido. Además se incluyeron algunos reactivos 

que median localizaci6n y utilidad del espacio de trabajo para -

ello se utilizaron adje~ivos bipolares, con escalas de cinco pu~ 

tos • Para medir la acGstica ·se utiliz6 un equipo especial y el 

!ndice de medici6n fué la proporci6n del habla, entendiéndose c~ 

mo hablar y escuchar en diferentes posiciones. 

En los resultados obtenidos se confirm6 que los empleados opina

ron que hab!a menor privacidad visual y acGstica despu~s del ca~ 

bio, ello ocurri6 m~s entre los empleados que estaban antes en -

oficinas convencionales. Lo mismo ocurri6 en cuanto a la conve~ 

saci6n confidencial, los datos acasticos confirmaron el decremen 

to en la conversaci6n privada, tambi~n se encontr6 una alta sa

tisfacci6n con el medio ambiente, y la conclusi6n general que se 

obtuvo de este estudio fue que el plano abierto ayuda a la cornu

nicaci6n pero no a la privacidad. 

Por dltimo citaremos una de las investigaciones mas recientes -

que se han hecho en este tipo de escenarios, la cual realizaron 



Crouch y Nimran (1989), ellos presentan un modelo descriptivo en 

el que se identifican características del ambiente de oficina 

que los directores consideran facilitan o inhiben la ejecuci6n -

de su trabajo. 

Para obtener el modelo lo que hicieron fue recolectar las opini~ 

nes de los usuarios de una oficina por medio de cuestionarios. 

Los participantes fueron 65 directores con funciones administra

tivas y tEcnicas de los cuales algunos ocupan oficinas cerradas 

y otros oficinas abiertas, o estAn en una combinaci6n de ambas. 

Los resultados Be muestran en la tabla 1, p~g. 70 

Los resultados nos muestran claramente que la interacci6n social 

fue percibida por los directores como un facilitador efectivo de 

la ejecuci6n. En contraste con las respuestas referidas a la e~ 

periencia con el lugar de trabajo las cuales indican a esta ca~

ractertstica del ambiente de oficina como un inhibidor de la ej~ 

cuci6n, cuando esta experiencia es negativa. Sobre este result~ 

do la di3tracci6n es percibida como inhibidor, pero la ausencia 

de distracci6n es referida infrecuentemente como un facilitador 
~ 

de la ejecuci6n. La privacia es percibida como que ayuda o imp! 

de, dependiendo de su presencia o ausencia como caracter1stica -

del lugar de trabajo. 

Las proporciones referidas a las condiciones del ambiente y f~si

cas, as! como a la Comunicaci~n e informaci6n y el mobiliario que 

se presentaron coma facilitadores o inhibidores no fueron dife- -

rentes significativamente. Estos aspectos de el lugar d~ trabajo 



caracter!sticas de1 Ejecuci~n 

ambiente de oficinas. Facilita Inhibe 

A. Interacci6n social (41%) (16%) 

l. Vertical 

2. Horizontal 

3. Cualidad 

4. Accesibilidad 

B. Ambiente & F!sico (21%) '{20%) 

l. Luz 

2. Espacio 

3. Cond. atmosf~rica 

4. Visibilidad 

c. Mobiliario (10%) (10%) 

D. Comunic. ' Inf ormaci6n (18%) (11%) 

E. EXp.con el lugar de trab. (11%) (43%) 

l. Privacia 

2. Distracci~n 

* p ' .os **. p < 0.1 

Tabla l. Distribuci6n de frecuencias agrupadas 
Crouch y Nimran (1989). 
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Chi-cuadrada 

19.67 ** 

11.56 ** 

8.00 ** 

4.00 * 

0.48 

0.15 

3.10 

21.24 ** 

31.04 ** 



se perciben como que benefician o limitan la ejecución del traba

jo, y esto depende de si son positivos o negativos para.cada per-

.sana. 

En resumen podemos decir que la investigaci6n en ambientes de of ! 

cina es el resultado de una serie de estudios pioneros en este 

campo, algunas veces los investigadores parten de una serie de 

teorías propuestas por sus colegas quienes interesados en el an~

lisis del ambiente y su influencia en la conducta han propuesto -

una serie de variables a investigar entre ellos se pueden mencio-

nar a Hedge (1982), Guilahorn (1982), Bosti (1981) y Duffy (1974) 

estos estudios fueron citados por Sundstrom (1986) • 

Por otra parte hay te6ricos que han realizado una serie de estu

dios para probar algan modelo de análisis del ambiente de ofici

na, por ejemplo, Goodrich (1982), quien propuso un modelo que -

contiene una serie de factores que influyen en la evaluaci6n que 

hacen los usuarios de las oficinas los cuales son: caracter1sti-

cas del usuario, cualidades del ambiente inmediato y ambiente f1-

sico. 

Marans y Spreckelmeyer (1982) presentaron un modelo conceptual de 

evaluaci6n, el cual especifica las clases de condiciones ambient~_ 

les y las respuestas subjetivas hacia dichas condiciones, vincu-

lando tres cuestiones satisfacci6n con el trabajo, el ambiente y 

la ejecuci6n. otro de los te6ricos es Sundstrom (1986) quien -

distingue dos áreas b~sicas de estudio en el ambiente edificado, 

lo f!sico y las relaciones interpersonales. Por dltimo mencio-



remos el modelo que propusieron Crouch y Nirnran (1989) en el - .-

cu~l identifican una serie de caracteristicas especificas del Ci!!l 

biente de oficina, ~stas son: interacción social, condiciones -

del ambiente y f1sic~s, mobiliario, cornunicaci6n e inforrnaci6n y 

experiencia con el lugar de trabajo. 

Ahora bien, los modelos anteriores y la clasificaci6n de Sunds-; 

trom muestran similitudes y diferencias en cuanto a los factores 

de estudio dentro del ambiente de oficinas. Entre las sirnilit~ 

des están el estudio de las condiciones f 1sicas y am¡>ientales de 

los lugares de trabajo, as! como de alguna u otra forma la exp~ 

riencia que tiene el individuo con su lugar de trabajo, sin de-

jar de tomar en cuenta las diferencias individuales. Entre las 

diferencias están el análisis de las. respuestas subjetivas de -

los usuarios as! como el análisis de la interacción social, de -

la comunicación e informaci6n y del mobiliario para Yer la forma 

c6mo Astas se ven influidos por el diseño del lugar. 
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CAPITULO 

LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL 



4.1 Comunicaci6n Organizacional. 

En una organizaci6n los empleados se realacionan con sus iguales, 

sus subordinados o sus superiores y con ello pueden ampliar sus -

conocimientos de los antecedentes, experiencias, actitudes y con

ducta de las otras personas. Este tipo de relaciones pueden ser 

amistosas y producir efectos positivos en el desarrollo de la or

ganizaci6n y de los individuos, o pueden ser hostiles y producir 

efectos negativos en los individuos y en la organizaci6n. Por -

ello idealmente el clima y el ambiente de la organizaci6n debería 

ser tal que permitiese el establecimiento de relaciones que bene

ficien a los individuos y a 1a organizaci6n (Goldhaber, 1977). 

"La importancia que actualmente se concede a las relaciones huma

nas en la organizaci6n es reciente. Por mucho tiempo estuvieron 

descuidadas y s6lo durante la etapa de la empresa individual fue

. ron ejercidas por el patr6n, quien lo hacía en forma paternalis-

ta, dependiendo siempre de su muy particular manera de entender-

ias y segdn su intuiCi6n le permitiera hacerlo pero, con motivo -

del desarrollo industrial, la figura tradicional del patr6n ha -

ido desapareciendo y esto ha tra~do como consecuencia la apari- -

ci6n de nuevas formas de comportamiento humano en todos los aspeE 

tos de la actividad laboral" (Alvarez; 1979 p~g. 159) 

En general, en todo tipo de sociedades mercantiles los tratos per 

sonales trabajador-patr6n se realizan siguiendose un sistema je-

r~rquico semejante al que se observa en· una organizaci6n militar, 

lo que trae como consecuencia una situaci6n muy compleja que impQ.. 
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sibilita una conducta patronal homogénea, siendo frecuentes los 

casos en que un jefe sea bueno y otro sea malo, dentro de la mis

ma.empresa (Alvarez, 1979). 

"Y justamente para reducir las causas que dan lugar a la hetero

geneidad de las relaciones dentro de una misma organizaci6n, ca

si simultgneamente al desarrollo de las grandes organizaciones -

se pens6 en la necesidad de organizar un sistema de comunicaci6n 

que hiciera posible una mejor vinculaci6n entre los integrantes 

de sus distintos departamentos y que, al mismo tiempo, permitie

ra una mayor agilidad en su funcionamiento 11 (Alvarez, 1979 pgg. 

160). 

Siendo la comunicaci6n un aspecto muy importante a considerar -

dentro de una organizaci~n, ya que ésta es un sistema vivo y - -

abierto conectado por el flujo de informaci6n entre las personas 

que ocupan distintas posiciones y representan distintos roles, -

es conveniente definir que se entiende por comunicaci6n organizª 

cional. 

Para Ouhalt (1974) , la comunicaci6n organizacional es el proceso 

de doble sentido por el que se intercambia informaci6n con un 

prop6sito, con las personas que trabajan en una instituci6n. 

Redding y Sanborn (1964) definen a la cornunicaci~n organizacio-

nal como el hecho de enviar y recibir informaci6n dentro del ma~ 

co de una compleja organizaci~n. Su percep~i6n del campo inclu

ye a las· comunicaciones internas, las relaciones humanas, las r~ 

laciones gerencia-sindicatos, las comunicaciones ascendentes, 
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descendentes y horizontales, las habilidades de comunicaci6n (h~ 

blar, escuchar y escribir) (Citado por Goldhaber, 1977 pág. 21). 

Katz y Kahn (1966) perciben a la comunicaci6n organizacional co

mo el flujo de informaci6n (el intercambio de informaci6n y la -

transmisi6n de mensajes con sentido) dentro del marco de la org~ 

nizaci6n (Citado por Goldhaber, 1977 pág. 21). 

Ze1ko y Dance (1965), perciben a la comunicaci6n organizacional 

como interdependiente entre las comunicaciones internas (aseen-

dentes, desCentendes y horizontales) y las comunicaciones exter

nas (relaciones pdblicas, ventas y publicidad). Lesikar (1972), 

comparte con ellos la idea de las comunicaciones internas-exter

nas, pero le añade una tercera dimensi6n, laS Comunicaciones peE 

sonales (el intercambio informal de informaci6n y sentimientos -

entre los individuos qu~ forman la organizaci6n) (Citado por - -

Goldhaber, 1977 p. 21). 

Thayer (1968), define la comunicaci6n organizacional como "aquel 

flujo de datos que sirve a los procesos de comunicaci6n e inter

comunicaci6n de la or9anizaci6n". Dentro de la organizaci6n - -

identifica tres sistemas de comunicaci6n: Operacionales (datos 

relac~onados con tareas u operaciones), Reglamentarios (6rdenes, 

reglas, instrucciones) y de Mantenimiento/Desarrollo (Relaciones 

Pdblicas y con los empleados, publicidad y capacitaci6n) (Cita

do por Goldhaber, 1977 p. 21). 

M4s recientemente Greenbaum (1971-72), percibe el campo de la CQ 
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municaci6n organizacional incluyendo el flujo de comunicaciones 

formales e informarles dentro de una organizaci6n. Prefiere se

parar las comunicaciones internas y externas y considera el pa--

pel de la comunicación como de coordinaci6n (de los objetivos --

personales y de la organizaci6n as! como los de las actividades 

que generan problemas) (Citado por Goldhaber, 1977 p. 22). 

¿Qué significa todo lo anterior? es evidente que la comunica-

ci6n organizacional puede significar o hacer referencia· a lo que 

el autor desee. De acuerdo a los distintos puntos de vista ant~ 

rieres se pueden detectar varios hilos comunes: 

1) La comunicaci~n organizacional ocurre en un sistema comple

jo y abierto que es influido o influye al medio-ambiente. 

2) La comunicaci6n organizacional implica mensajes, su flujo, 

su prop~sito, su direcci6n y el medio empleado. 

3) La comunicaci6n organizacional implica personas, sus actit~ 

des, sus sentimientOs, sus relaciones y habilidades. 

Con todo ello se puede definir a la comunicaci6n organizacional 

como "el flujo de mensajes dentro de una red de relaciones inte~ 

dependientes 11 (Go~dhaber, 1977 p.23). Esta percepcidn de la co

municaci6n organizacional incluye cuatro conceptos clave, los -

cuales serán definidos a continuaci6n: 

Mensajes. 

Miller (1955) define el concepto "informaci6n" como un modelo de 
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flujo energético qud es percibido por los miembros de un sistema 

(Cit. por Goldhaber, 1977 p. 23). 

Debido a que nuestro interés en la comunicaci6n organizacional -

se centra en el mensaje, consideraremos c6rno los mensajes se de

rivan de la informaci6n. Es muy probable que dentro de cual

quier sistema exista m!s informaci6n (energía percibida) que la. 

que perciben todos sus miembros. La informaci6n que es percibi

da y a la que los receptores le dan un significado recibe el no~ 

bre de mensaje. En consecuencia, los mensajes tratan con infor

macidn significativa sobre personas, ob)etos y acontecimientos -

generados durante interacciones humanas (Goldhaber, 1977 p. 24). 

Ahora bien, como nuestro interés se dirige al estudio del flujo 

de mensajes en las organizaciones. Los mensajes de la organiza

cidn pueden ser examinados segGn varias taxonomías: modalidad -

del lenguaje, supuestos receptores, método de difusi6n y prop6si 

to del flujo (Goldhaber, 1977). 

La Modalidad del_ Lenguaje diferencia los mensajes verbales (lin

gilist!cos) y no verbales (no-lingüist!cos) • 

En los Supuestos Receptores se incluyen a las personas que se en 
cuentran tanto dentro como fuera de la organizaci6n. Con rela-

cidn a los primeros se examinan los mensajes para uso interno, y 

con relaci~n a los segundos los de uso externo. Los mensajes in 
ternos est4n destinados al consumo de los empleados de la organ! 

zacidn, aunque dentro del marco de sistemas es importante tener 
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en cuenta que los mensajes externos satisfacen.las necesidades -

de un sistema abierto, vinculando a la organizaci6n con su pabl!. 

co y su medio ambiente. 

El M@todo de DifusiOn, identifica la actividad de comunicaciOn -

empleada durante el envio de mensajes a otras personas. La dif~ 

si6n implica que los mensajes son extendidos dentro de la organf. 

zaci6n, ¿c6mo se difunden los mensajes? la mayoría pueden ser d!_ 

vididos en dos categor!as generales: aquellos que utilizan mét~ 

dos "Sofware" en su difusi~n y los que usan mEtodos "Hardware" .. 

Estos dltimos dependen de alguna fuerza el~ctrica o mecánica pa

ra funcionar, los primeros de la capacidad y de la habilidad in

dividual ~particularmente pensar, escribir, hablar y escuchar) -

para comunicarse con otros. 

En los m@todos ºsofware" se incluyen actividades de comunicaci6n 

orales (.cara a caral como conversaciones, reuniones, entrevistas, 

discusiones y actividades escritas tales como cartas, memorán- -

duma, informes. En los métodos 11 hardware" se incluyen activida

des tecnol6gicas como tel~fono, teletipo, microfilm, radio, vi-

deotape, computadora. 

El prop6sito del flujo hace referencia al "motivo" por el que se 

env!a y se recibe un mensaje dentro de la organizacién as~ como 

a la funciOn específica que cumple. Redding, 1967 sugiere tres 

razones generales para explicar el flujo de mensajes dentro del 

rg,arco de una organizacién, las cuales son: los mensajes de "ta

rea" que están r~lacionados con aquellos productos, servicios o 
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actividades que tienen una importancia especifica para la organ~ 

zaci6n. Los mensajes de "mantenimiento" tales como mensajes con 

}?Oltt~cas o ~egulaciones lo$ cuales ayudan a la organización a -

$~guir con vida y a perpetuarse a ~! misma. Los mensajes "huma

nos están dirigidos a las personas de la organización y afectan 

a sus act~tudes, moral, satisfacciones y realizaciones (Cit. 

por Goldhaber, 1977 p. 261. 

Otra clasificaci6n en cuanto a la transmisión de mensajes es la 

que realiz6 Dulhalt (J.9741, en donde llama inforrnaci6n (conteni

do de la informacidnl a todo aquello que quiere comunicarse en -

una organización, por ello hizo la siguiente clasificaci6n de -

los medios de la comunicaci6n administrativa. Primero, toma en -

cuenta el n'Omero de personas que intervienen; en la adrninistra-

ci6n se presentan diversas situaciones que implican distintas 

~orm~s de comunicacLdn, para él existen tres formas: 

a) ccimunicaciones de persona a persona. 

bl Comunicaciones de persona a grupo o de grupo a persona. 

e) Comunicaciones de qrupo a grupO. 

Y segundo, el medio empleado para transmitir el mensaje, loS cu~ 

les pueden dividirse en tres grupos: 

a) Las que utilizan 1a palabra hablada, u orales. 

bl Las que utilizan 1a pal~bra escrita, o escritas. 

01 La~ que util~zan sfmbalos convencionales o señales. 

80 



Esta clasificación es similar a la que realizó Goldhaber (1977) -

pero mucho más simplificada, y con una vari~ci6n muy característi 

ca que es el uso de palabra información en lugar de mensaje, lo -

cual da la conotaci6n de que la comunicaci6n no s6lo es el inter

cambio de algan c6digo, sino algo más. 

Ahora bi~n, continuando con la definición de comunicación organi

zacional dada por Goldhaber, seguiremos definiendo los conceptos 

clave que hay en ella. 

Goldhaber {1977) menciona las organizaciones se componen de se-

ríes de personas que ocupan distintas posiciones o representan -

distintos roles. El flujo de mensajes entre estas personas si-

gue un camino denominado "red de comunicaciones". Una red puede 

existir tan s6lo con dos personas, unas pocas o toda una organi

zaci6ri. Son muchos los factores que influyen la naturaleza y l~ 

extensi6n de la red, como por ejemplo el rol de las relaciones, 

la direcci6n del flujo de los mensajes, el conten~do de los men

sajes. 

La conducta de los roles de una organización dicta qui~n ocupa -

qu6 posici6n o trabajo espec!fico (tanto si es prescrito formal 

corno informalmente). El rol formal, es el desempeño de las ta-

reas del puesto que ocupa un empleado, las cuáles influir4n a la 

persona a quien ~l le comunique su trabajo. El rol informal, se 

dará por todas aquéllas actividades que realice un empleado ind~ 

pend~entemente del puesto que ocupaª La direcci6n de la red ha 
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sido tradicionalmente dividida en comunicaciones ascendentes, de~ 

cendentes y horizontales, dependiendo de quién inicia el mensaje 

y de qui:~n lo recibe •. 

Las comunicaciones descendentes son aquellas cuyos mensajes flu-

yen desde los superiores hasta los subordinados. La mayoría de -

las comunicactones descendentes implican los mensajes de tarea o 

mantenimiento, relacionados con directrices, objetivos, discipli

na, ordenes o preguntas lGoldhaber, 1974}. 

Para Ouhalt (1974) las comunicaciones descendentes implican: 

Ordenes; Las cuales son comunicaciones que sirven para ma~ 

dar a otros lo que deben o no hacer •. Se basan en la autoridad -

de qui@n las da sobre qui~n las recibe. Las cuales provienen de 

un jefe y se dirigen a uno o varios subordinados. 

Instrucciones: Las instrucciones son precept~s que casi -

siempre dan inforrnaci~n o conocimientos sobre una manera satis-

factoría y recomendable de efectuar una labor determinada. 

Reqlas; St>n gu!as de acci6n concretas que han sido formul~ 

das con autorLdad y sirven para que los trabajadores se enteren 

da l~s condiciones en que deben efectuarse las actividades desi~ 

nadas. 

Xnfoxmes o avisos: Constituyen el flujo de inforrnacidn de~ 

cendente, formal, entre supervisores y subordinados, que entera 

al trabajador sobre los acontecimientos que pueden influir en su 

a~tuac~6n de trabajo. 
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Las comunicaciones ascendentes son aquellas cuyos mensajes fluyen 

desde los subordinados hasta los superiores y normalmente sirven 

para formular preguntas, recibir retroalimentación o hacer suge-

~encias. Las comunicac~ones ascendentes tienen el efecto de mej2 

rar la moral y las actitudes de los empleados, por consiguiente, 

los mensajes que son directamente ascendentes pueden considerarse 

como mensajes humanos o de integraci6n lGoldhaber, 1977 p. 29)'. 

Quejas: que son manifestaciones de inconformidad del traba

jador que da a conocer a sus superiores. 

Sugerencias; son iniciativas del personal para mejorar di-

versos aspectos de la organización y fuñcionamiento de la misma. 

Reportes: son las comunicaciones de los subordinados a los 

jefes las cuales contienen diferentes aspectos del trabajo. 

Consultas: es la comunicaci6n a base de preguntas sobre ª.!. 

pectas del trabajo, que ameritan respuestas. 

Recomendaciones: son simples consejos, opiniones o recomen

daciones, de las unidades asesoras para los jefes de l!nea de -

quienes dependeh (de ah! su sentido ascendentel. 

La comunicaci6n horizontal es el intercambio lateral de mensajes 

entre individuos que se encuentran en el mismo nivel de autoridad 

dentro de la orqanizaci6n (Massie, 1960). Los mensajes comunica

dos hor{zontalmente est4n relacionados con la resoluci6n de pro-

blemas, con la coordinací6n, resoluci6n de conflictos y rumores 

(Cit~do por Goldhaber, 1977 p. 29). 
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Interdependencia. 

Si la orqanizaci6n es un sistema ab~erto, cuyas partes están rel~ 

cionadas entre st y con su medio ambiente; entonces las relacio-

nes son interdepend~entes debido a que todas las partes del sist~ 

ma (llamadas subsistemasl afectan y son afectadas mutuamente. Las 

.tJnpl~caciones del concepto de interdependencia se centran en las 

relaciones existentes entre las personas que ocupan distintas po

siciones en la organ~zac~dn. 

Relaciones. 

Teniendo en cuenta que una organizaci6n es un sistema vivo y -

abierto, sus.partes de conecci6n est4n en manos de la gente. Es 

decir, las redes por las que fluyen los mensajes de las organiza

ciones est4n conectadas por personas, en consecuencia debemos es

tudiar las relaciones ex~stentes entre las personas. Una de las 

maneras de considerar las distintas relaciones que pueden darse -

dentro del marco de una organizaci6n es examinando los ngrados de 

agregaci6n de los individuos en estudio, llendo desde el sistema 

máa simple (diddical hasta la organizaci6n en su conjunto" (Fara

ce y Mac Donald, 1971, c~tado por Goldhaber, 1977) Hasta aqu! h~ 

moa definido comunicaci6n organizácional y descrito como se lleva 

~ cabo, pero ahora nos centraremos en el estudio de c6mo el am- -

&tente de oficina ~nfluye en la comunicaci6n organizacional y en 

las relactones: que ~antienen las personas unas con otras. 

Esto se puede ver desde el enfoque de una perspectiva psicosocial, 

la cual menciona que el medio ambiente físico ~nfluye en la mane-
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ra como la gente perc.tbe a los dem4s, se comunica, regula su in

teracci6n y forma grupos. Sin embargo, en el an4lisis de ias r~ 

laciones interpersonales no se hace un gran &ifasis en la des- -

cripci6n del medio ambiente f!sico, sino lo que se intenta es -

que el proceso ps~coeocial se incorpore al ambiente en general -

(Sundstrorn, 1986). 

La Psicolog!a Ambiental se a interesado entre otras cosas en el 

estudio (en oficinas y f4bricas) de c6mo influye el ambiente fí

sico en la comunicaci6n, enfocando su estudio particularmente en 

el intercambio entre dos personas (~a clave de ello es la in

fluencia de el lugar de trabajo en los encuentros cara a cara). 

Lo que se a visto a trav~s de diferentes estudios es una eviden

cia limitada, en cuanto a la asociaci6n de la proximidad f!sica 

de los lugares de trabajo con la frecuencia de conversaci6n cara 

a cara inform~l, pero no con la frecuencia de los intercambios -

xelacionados con el trabajo. As! mismo, se a visto que hay una 

tendencia a elegir un lugar central que permite una conversaci6n 

conven~ente lejos de los lugares de trabajo (lugares de reuni6n). 

La investigación en el arreglo de espacios de trabajo sugiere -

que la forma como se coloquen los muebles dentro de una oficina 

da a los empleados, bien la sensaci6n de dominio, o bien, de co~ 

trol sobre los encuentros que se tienen en sus oficinas, esto -

consideramos se presenta por el manejo de la distancia psicol6g! 

ca que hacen los individuos a trav~s de la colocaci6n de escrit~ 

rios y sillas de acuerdo al estilo personal de ellos. Un ejem-

plo, es que la gente se coloca para una conversaci~n confortable 
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de frente en una posic16n que le permi.ta el contacto con los - -

ojos (Sundstrom, 19861 

A continuaci6n veremos lo que se ha hecho desde hace tiempo con 

respecto a la planeaci6n del espacio de trabajo para la comunic~ 

c16n y como la psicoloqta ambiental ha intervenido en el estudio 

de los ambientes de oficina y su influencia en la comunicaci6n •. 
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4.2 Dos diseños de oficina y su influencia en la comunicaci6n. 

Para Oempsey (19141 las oficinas fueron espec!ficamente planeadas 

para una comunicacidn eficiente despu~s de 1900, cuando las orga

nizaciones crecieron y colocaron grandes proporciones de su persa 

nal en of:tc:tnas·. De. aqut los planeadores actuaron sobre la hii;>6-

tesis pragm4tica de "que la gente cuyos trabajos tienen que comun!. 

carse con los dem4s, estarían colocados lo m~s juntos posible. -

"Lo que se busca con ello es la.comunicaci6n y asociación eficie~ 

te entre las personas cuyo trabajo lo requ:tere, y para ello los -

~rquitectos han gastado mucho tiempo en consultar, solicitar con

~ejos y estudiar las- neces~dades de todos los. departamentos y de 

todos los individuos" (Citado por Sundstrom, 1986 p. 260). 

Un ejemplo de la conveniencia de la hip6tesis mencionada anterioE 

mente, es el caso en el cual una nueva compañía construy6 de f or

ma convencional descubriéndose que dos grupos de ejecutivos fue-

ron separados por 73 mts., uniformemente sus actividades requeri

r!an de constantes contactos personales y ~sta dis~ancia afectaba 

la efectividad del trabajo, por ello un ingeniero sugirió mover a 

un grupo al piso super~or del otro e instalaron una escalera, lo 

cual transform6 esos 73 mts. en 4.5 mts. El resultado del carn- -

bio fue facilitar extremadamente los contactos importantes de oc~ 

rrencia constante, ahorrando ello tiempo, dinero y energ!a (Hopf, 

1931 citado por Sundstrom, 1986 p. 261). 

Entre los años de 1950 y 1960 se produjo un cambio en la perspec

tt:va de plane~ci6n: la arqu~tectura se aproxima para ver como el 
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contexto de un luqar puede ser determinado por el tipo de inter-

acct6n social que se da en el. Los psic6loqos sociales declar~ 

ron tener una aproximaci~n de la relaci6n entre lo f!sico, la -

conversac~6n y l~s relaciones de amistad, concluyéndose que la -

~rquitectur~ puede establecer patrones de interacci6n social. 

Entonces, el concepto arquitect6nico de determinar las relacio-

nes sociales r!pidamente fue adaptado, no obstante 1as cr!ticas 

~l concepto y deb:l:lidad del soporte emp!rico ()3roady, i966 cita

do por Sundstrom, i986 p. 262). 

Algunos planeadores de oficina no solamente aceptaron este con-

cepto arquitect6nico, sino lo pusieron en pr~ctica, por ejemplo, 

la firma Quickborner arglln}ent6 que el arreglo de la construcci6n 

tiene una influencia decisiva para la interacci6n social entre -

los empleados, "para la comodidad y facilidad de comunicaci6n, -

todos los departamentos y grupos de trabajo con un contacto fre

cuente deben ser colocados a pocos pisos posibles, m~s all~ de -

~er separados por paredes f~jas" (Lorenzen & Jaeger, 1968, cita

do por Sundstrorn, 1986 p. 263). Se asume que la conexi6n entre 

la accesibilidad f!sica y la comodidad de comunicación fue inte~ 

pretada no s6lo a:uo la medida m!nima de distancia para caminar, 

sino la ausencia de barreras que intervengan tGrobrnan, 1970 cit.! 

do por Sundstrom, 1986t. 

La realizaci6n de estas ideas fue posible cuando se construyó la 

oficina de plano abierto. 

Por tanto s! ·ios planeadore_s de oficin¡,, tienen que observar el -
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medio ambiente como el contexto que determina las conversac~ones 

re.1acionadas con el trabajo, ellos tienen que probar hacer algo 

conveniente~ La regla pr!ctica en la planeaci~n de oficinas pa

ra la comunicaci6n sistem4tica, es la colocaci6n de los trabaja

dores lo m4s cerca pos:lble de sus contrapartes. 

U$U~lmente se hace uso de una matriz en la cual se indican las -

frecuencias de contactos necesarios por todos los posibles pares 

de compañeros de trabajo, la matriz se utiliza para planear el -

arreglo que minimice las d~stancias más frecuentes de comunica-

c~ones importantes C:S.hoshkes, 1976 citado por Sundstrom, 1986). 

Despu~s de esta premisa la mayor!a de los arreglos de oficina -

permiten la conversaciOn cara a cara, que es preferible a otros 

medios de comunicacidn C.Sundstrom, 1986 14 

Ahora bi~n, que es lo que va a determinar la preferencia del me

dio de comun~caci~n a utilizar por los empleados en una oficina, 

Sundstrom (1986) menciona que son dos cosas las que determinan -

dicha preferencia: 

Los elementos relevantes para la comunicaci6n, y 

El an!lisis del rol del lugar de trabajo para la elecci6n 

del medio. 

Los te6ricos de la comunicaci6n involucran varios componentes.-

clave, McGuire [J.~691 incluye un em¡sor (la persona quien env!a 

la comunicaci6n) y un receptor (la persona que recibe el mensa--

3e l, El· emisor transmite un mensaje usando un medio particular, 
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tal como la converaaci~n cara a cara, una llamada telefdnica o -

una carta (Citado por Sundtrom, 19861. 

Sundstrom (1986). define loa elementos de la comunicacidn que es-

tan comprendidos en la def!nicidn anterior los cuales son: medio, 

mensaje y receptor y as! mismo menciona como el lugar de trabajo 

in~luye en la eleccidn de estos elementos. 

a} ~: los medios de comunicacidn pueden incluir la conver

sación cara a cara, las llamadas por tel~fono, conferencia de vi

deo, una nota escr~ta u otros. El medio va a cambiar por el tipo 

de informaci6n transmitida por las personas que intervienen o por 

la presencia de indicaciones de intercambio, Los encuentros cara 

a cara permiten una respuesta instantánea y se alcanzan varios -

rangos de informaci6n, incluyendo cue.stiones vocales (.entonaci6n 

de la voz, pºausas, erroresl, cuestiones visuales (apariencia, ex

presiones faciales, posturas, gestos) y cuestiones perif~ricas -

(informaci6n tdctil de un apret6n de manos, olores, vestuario). -

Las ll~adas telefónicas .resultan m~s convenientes, ~{a que los t~ 

l~onoa e$t4n ufai.cados en m~s oficinas, pero sOlo proporcionan 

cuestiones vocales. Del medio escrito se obtiene informaci6n re~ 

tringida y una respuesta tardta, pero seguramente dejará una ind~ 

caci6n permanente. 

El rol del medio ambiente físico en la preferencia del medio de -

comunicaci6n probablemente est4 en base al tiempo y fuerza reque

rida para los encuentros cara a cara. El tiempo y la fuerza de-

penden de la acceai&ilidad ffsica, la accesibilidad no es irnpor--
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tante en la elecci6n del medio pero en los encuentros cara a cara 

es imperativo, si los compañeros son accesibles a los encuentros 

c~ra ~ cara efJ, fác~l la elecci6n.. otras veces un individuo tien~ 

de a decidir en base a los prop6sitos de la comunicación de acue~ 

do al tiempo y fuerza requerida para los e~cuentros personales. 

La investigaci6n concerniente al uso de los encuentros cara a ca

r~ para comunicarse, suqiere que la gente la prefiere para cier-

tos propO~+tos. .Una revisiOn de seis recientes estudios concluy~ 

ron que los prop6sitos incluyen las discusiones orientadas a las 

personas, trato con desconocidos, prolongadas discusiones, nego-

c+aciones y persuaci6n, (Qalitz, 1980 citad? por Sundstrom, 1986). 

Por otro lado la revisi6n establece una preferencia por las "tel~ 

conferencias" para la rutina de intercambios de información, el -

trato con conocidos, intercambios personales, breves discusiones. 

Un estudio hecho en Inglaterra, sobre conferencias fundament6 que 

la gente usa los encuentros cara a cara para negociaciones, trato 

con extraños y discusiones sensitivas, usando el te1~fono para -

breves intercambios de información y tratos con conocidos, (Go- -

dard, 1974. Citado por Sundstrom, 1986). 

Los encuentros cara a cara son un medio de comunicac~dn que invo

lucran grandes rangos de informaci6n, es una de las conc1usiones 

que pueden obtenerse de la informaci6n anterior y otra es que el 

lugar de trabajo puede intervenir en la elecc~6n de un medio a -

traves de la accesibilidad f!sica de las partes para comunicarse 

(.Sundstrolt), 1986)_. 
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b). Mensaje: probablemente la m:ls importante.distinci6n entre -

los mensajes en las organizaciones es ai estos son formales e in

formales. La comun~caciOn formal incluye mensajes relacionados -

al trabajo entre la gente, dictados por su rol en la organiza

ci6n. La comunicaciOn informal incluye los intercambios amisto-

_sos, los cuales son usualmente orales y cara a cara. 

El ambiente f !sico probablemente interviene en las decisiones in

dLviduales acerca de la comunicaci6n de mensajes informales o la 

discreci6n de algunos formales. La accesibilidad f!sica y conve

niencia dirige las decisiones de los trabajadores para dirigirse 

o no a sus compañeros de trabajo para charlar de forma informal. 

e) Receptor: un trabajador puede comunicarse formalmente y ser 

receptor de un alto rango en la jerarquía de autoridad, del mismo 

rango o un menor rango. Los psicólogos organizacionales se refi~ 

ren a que la cornunicaci6n puede ser descendente to directiva), a~ 

cendente u horizontal. 

El luqar de trabajo es importante para la cornunicaci6n ascendente 

y descendente cuando se quieren tratar t6picos sensitivos y los -

participantes desean mantener una conversaci6n confidencial. El 

ambiente f!sico puede proporcionar la privacidad necesaria para -

un intercambio conf~dencial, pero hacer tal intercambio dificulta 

la prLvacidad' En la comunicaci~n horizontal, la accesibilidad -

ftsica es importante en la elecci6n con respecto al receptor. E.!. 

tudi.os de comunicact~n entre cient!ficos e ingenieros sugiere la 

preferencia por la gente que esta accesible fácilmente, para com!! 
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nicarse con ellos. 

El lugar de traba.jo influye en 1a e1ecci6n de la comunicaci6n ve~ 

tical a trav~u de la proporcian de privacidad requerida para el -

intercambio confidenci·al.. Para la cornuni.cacidn horizontal, la ª.!:.. 

cesibilidad f!sica influye en la elecci~n del receptor o en la 

e.lecci~n del uso de la red intormal o la formal. 

Ahora bi~n, algunos estudios realizados en oficinas de plano -

abierto se basan en la premisa de que una oficina de este tipo h~ 

ce.que la gente tenga una vis~dn libre de algunos otros· espacios 

Qe t~abajo para poder comunicarse m4s convenientemente, que cuan

do no se podían ver unos a otros. 

Guilahorn (1952) realiz6 un estudio para ver la relaci6n entre --

cercan!a y contacto informal, en el cual cita que los empleados -

de una oficina quienes ocupaban tres.filas de escritorios, fueron 

~ep~rada$ por dos filas de gabinetes, observándose que la intera5:_ 

ci.6n que se estableci6 en el lugar fue mayor entre las filas. 

Ello indica aparentemente que el compañero de comunicaci6n infor-

mal es el compañero que sigue en base a la accesibilidad visual -

durante el trabajo (Citado por Sundstrom 1986). 

Otro de los estudios realizados fue para ver la relaci6n entre -

cercanta y contacto formal, la evidenc·ia de la comunicacidn. for-

mal sugiere que las ba~reras entre la gente que se encuentra en 

el mis~o edificio disminuye los discursos cara a cara. Duffy 

fl~741. en su estudio del espacio de trabajo en pequeñas organiza-

ciones, lo que hizo fue regist~ar el n1lmero de divisiones que se 
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encontraban alrededor del lugar, encontrándose que el !ndice de -

encierro (yariable estudiadal no correlacionaba con el promedio -

de frecuenc:ta de comunLcaci6n dentro de la organizacidn, con la -

frecuencia de v.:tsitantes y· con el piomedro de porcentaje del -

staff quienes mantentan contacto diario o semanal con los emplea

dos (Citado por sunds:tr0111, i~86l. 

Bostí (1981) en su proyecto del medio ambiente de oficina inclu

y6 una valoraci6n del encierro físico antes y despu~s que los -

participantes cambiaran de oficina, el estudio se bas6 en el nü

mero y altitud de divis..iones que rodeaban los lugares de traba-

~o, Loa result~dos obtenidos mostraron que el encierro físico -

decrementó despu~s del cambio y no se report6 algan grado de 11 f~ 

cilídad de comunicaci6n" con los compañeros de trabajo, se mant~ 

vo igual que antes. Sin embargo, el encierro ºfísico de los lug~ 

res de trabajo fue asociado con la habilidad para la conversa- -

ci~n entre directores (Citado por Sundstrorn, 1986) • 

Un gran n11mero de estudios hechos para ver las relaciones entre 

encierro y comunicaci6n consisten en evaluaciones post-ocupaci6n 

de oficinas abiertas. El prop6sito de dichos estudios es valo-

rar en qeneral lo adecuado de estas nuevas oficinas- la percep-

ciOn y actitudes de los trabajadores, más que la comunicaci6n en 

st misma ya que en dichas evaluaciones s6lo se inciu1an una o 

dos preguntas de comunicaci6n tsundstrorn, 19861. 

La utilidad de los estudios post-ocupaci6n de las oficinas abie~ 

tas como ev~cencia de la relaci~n entre encierro y comunicaci6n 
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es limitada. Varios de los estudios compararon el promedio de -

rangos de comunicaci6n en la oficina convenctonal y abierta. Po

cos incluyen una valoracidn directa del encierro de los espacios 

personales, no toman en cuenta el nClmero de paredes y divisiones 

de la oficina. En consecuencia, los estudios solamente pueden -

ser usados para apoyar la conclusi6n de que la recolocaci6n en una 

oficina abierta, tiene una asoc:laci6n relativa con un promedio al

to o bajo de los rangos de cornunicaci6n. 

Algunos de los resultados relacionados con la comunicación obten~ 

dos de diez evaluaciones post-ocupaci6n en oficinas de plano- - -

abierto, reportaron rangos de comunicací6n en general, dos no r~ 

~ortaron n~ngQn cambio y dos reportaron un mejoramiento. Otro 

fundamento con respecto a ello es que la oficina abierta increme~ 

ta la sociabilidad. Otro fundamento es que se incrementa la com~ 

nicaci6n cara a cara y el tiempo de comunicación, y hay pocas 11~ 

madas telefónicas. Los rangos de aspectos especificas de comuni

c~c~6n como contacto entre departamentos mejoraron en un estudio, 

pero las relac~ones de amistad y la retroalimentaci6n decrementó. 

A$t m~smo, ~e encontró en algunos estudios de oficinas abiertas -

que la accesibilidad visual agreg6 un cambio en la discresi6n, en 

las conversac~ones relacionadas al trabajo y en los contactos foE 

males que el iniciador considera deseables pero no necesarios, e!_. 

to puede explicar los resultados que indican un incremento en los 

contactos interdepartamentales en las of~cinas abiertas, pero til!!l 

Dien puede explicar que la percepci6n de la comunicaci6n en gene

r~l mejora en este tipo de oficinas. Sin em!Jargo, las oficinas -



abiertas consistentemente fueron asociad~s con la dificultad de -

establecer conversaciones confidenciales. 

Esta divers~dad de estudios nos muestran como el medio ambiente -

de oficina influye en las diferentes conductas que llevan a cabo 

los empleados, y sob.re todo como ~nf luye en la comUnicaci6n. 



C A P I T U L O 5 

TEORIA SOBRE LOS EFECTOS DEL AMBIENTE 

FlSICO EN LAS RESPUESTAS EMOCIONALES 

DE Ll\S PERSONAS 



La entidad de una persona as1 como el medio ambiente que la rodea 

son dos cosas diferentes pero igual de complejas y difíciles de -

entender. Pero nosotros estamos convencidos de que un aspecto -

clqve en esta relaci6n es de caracter emocional (Russell y Snod--

9rqss, citados por Stokols y Altman, 19871. 

Ocasionalmente los individuos vinculan algGn lugar con una situa

ci6n emocional, esto es, si considerarnos que algunas veces esta~

_blecemos un v!nculo de carácter emocional con algunos lugares por 

ejemplo, hay lugares en los que estamos diario o hemos estado al

guna vez en ellos (casa, patria, iglesia, entre otros) y con los 

cuales establecemos un v!nculo a través de lo que podr!amos lla-

mar lazos emocionales los cuales nos mantienen unidos a ellos. P~ 

ro el factor más importante acerca de los v!nculos emocionales h~ 

cia algQn lugar, es su difusi6n. Usualmente despu~s de ir a un -

lugar estimamos si la experiencia fue placentera, o bien notamos 

que cuando lleqamos allt nosotros no deseabamos otra cosa que sa

ltr del luqar, esto ocurre por la cualdiad afectiva que perciben 

los individuos de un luqar. Las personas notan cuando un lugar -

es estresante, depresivo o placentero, esto por la cualidad afec

tiva que se percibe ante un escenario, la cualidad afectiva es e~ 

tonces la lfnea base de una explicaci6n de las muchas caracter!s

tic~G de un luqar, y ea nosotros creemos una guía para muchas de 

nuestras re1aciones subsecuentes con alqQn sitio, ya que nosotros 

recordamos frecuentemente poco m&s o menos algo de un escenario -

que tiene ciertas cualidades afectivas para uno mLsmo, las cuales 

se cQnvierten en la explicaci~n de la influencia acumualtiva de -



el ambiente en el ánimo, en la salud y en el bienestar de los in_ 

dividuos. 

De lo anterior podernos derivar que la relaci6n entre una persona 

y el ambiente se estahlece de manera indirecta, esto es, la con-

ducta se ve modificada por la cualidad afectiva (estimulaci6n, -

pexcepci6n o recuerdosl de un ambiente antes que por las propied~ 

des objetLvas directamente (Russell y Snodgrass, citados por Sto

kols y Altman, 1987L, 

·Ahora bien en la ernoci6n como en la percepci6n, no s61o hay al- -

guien que experimenta sino también alguien o algo que ocasiona la 

experiencia. Tenemos alguna cosa, nos regocijamos de algo, nos -

encolerizamos por algo o por alguien, lo cual nos indica que la -

emoci6n lleva consigo la referencia de un objeto o de una situa-

ci6n que es conocida de alguna manera CArnold, 1969). 

En las emociones el objeto o la situaci6n que las desencadena pu~ 

de estar efectivamente presente o estar en el pasado en forma de -

recuerdo, o bien puede ser la anticipacidn de algQn suceso futuro. 

Para que el individuo sienta alguna ernocidn es necesario que per

ciba o conozca el objeto de alguna manera, aunque no es necesario 

conocerlo con presici6n, n~ correctamente. Lo que despierta al-

gQn tipo de emoci6n en los individuos no necesariamente t~ene que 

ser una sola cosa o una persona concreta, sino puede ser un grupo 

de personas o una situac~dn compleja tcomo es el estado de las C2, 

sasL CJ\rnold, 1969l. 



Como ya mencionamos las emocLones tienen un objeto, pero gustar o 

disgustar de algo signLfica que lo conozco no s6lo ohjetivamente 

como ajeno a mi, sino tambi~n que hago la valuaci6n de su rela- -

ci6n corunigo, esto es que lo aprecio como deseable o indiseable, 

o de vqlor o perjudicLal para mi, de modo que soy atraido por - -

ello o no •. 

Por tanto para despertar una emoci~n, el objeto debe ser aprecia

do como afectandome como individuo, con mi experiencia particular 

y· mis objetivos particulares (}l.rnold, .19691. 

Lo anterior nos permite identificar algunas situaciones bajo las 

cuales se desencadenan las emociones en los individuos. Se han -

real!zado diversos estudios que muestran que hay una serie de fa~ 

tares que influyen en el estado emocional de las personas, sin e~ 

bargo, son muy pocos los estudios que se han hecho para ver el i~ 

pacto que los diferentes diseños (ambiente edificado) tienen en -

las respuestas emocionales de las personas, a continuaci6n descr! 

.hi:,remos dos de los estudios hechos en este campo. 

Dos personas interesadas en el estudio del impacto emocional de -

los estimulos.f!s~cos, as! como de los efectos de los estímulos -

ftsícos en una variedad de conductas (.como ejecución en el traba

jo e interacci6n sociall, son Mehrabian y Russell (19741 quienes 

establecieron una teoría para el estudio del impacto emocional, -

ellos mencionan que •ios est!mulos ffsicos y sociales en el am- -

!dente afectan directamente el estado emocional de una persona, -

y esto a su vez influye en sus conductas". Esto se puede obser--
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var mejor en el cuadro conceptual que hicieron para representar -

las variables que afectan dichas respuestas emocionales as! como 

las conductas (aproximaci6n y huidal, el cual aparece en el si- -

guiente cuadro. 

EL AMBIENTE 
$ENSACION MODALIDAD DE 

VARIABLES 

(e.g. color y temperatura) 

TIPO DE INFORMACION 

fparacterizaci6n del espa 
cio y relaciones persona= 
les entre los estímulos -
componentes de el ambien
te).. 

-

RESPUESTAS 
EMOCIONALES 
C.Primariasl 

- PLACER 

- ACTIVACION 

- DOMINANCIA 

CARACTERISTICAS 1 
EMOCIONALES ASOCIADAS 

1
1--~~--' 

CON LA PERSONALIDAD 

RESPUESTA 
CONDUCTUAL 

APROXIMACION-HUIDA 

(en la cual se inclu 
yen aproximaciones = 
f!sicas, exploraci6n, 
afiliac16n, ejecu- -
ci6n o la cornunica-
ci6n verbal y no ver 
bal de preferencia)7 

CUADRO 4. cuadro conceptual, Mehrabian y Russell (1974). 
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Ahora para entender la interacci6n del hombre con varios ambien-

tes y el imp~cto emocional de los m~smos, es necesario identifi-

car l~s respuestas que son re$.Ultado inmediato de la estirnulaci6n 

y las cuales ocurren en varros grados en todos los amóientes. Por 

ello la Psicolog!a Ambiental requiere de una descripci6n parsimo

niosa de tales respuestas. La respuesta perceptual no se presen

t~ com9 un~ l~sta complet~, ya que es necesario considerar varias 

d+n,ien~ones de respuesta con cada modalidad de sensaci6n. Por -

ello nosotros consideramos a las respuestas interrnodales, ya que 

respondiendo a un esfuerzo identificarnos respuestas comunes a to

do$ los tipos de estfrnulo, diferente a la sensaci6n de la modali

dad del estimulo. 

Estudios de cinestesia, reacciones fisiol6gicas y el diferencial 

sem§ntico muestran cuales son las dimensiones básicas de respues

ta que tienen algQn tipo de sensaciones. Más específicamente, la 

evi'dencia muestra que las emociones (afectivas, connotativas y de 

sensaci6n) representan reacciones que son la esencia comán de la 

respuesta humana a todo tipo de ambientes. 

Mehrabian y Russell (1974) en su cuadro conceptual consideran - -

tres dimensiones emocionales (primarias), las cuales describiremos 

a continuaci6n: 

El placer-d~splacer es un estado que se siente que puede ser va12 

rado f!cilmente por un reporte, tal como, medirlo con un diferen

cial sem4ntico, o con indicadores conductuales tales corno una so~ 
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risa, con expresiones faciales de agrado o desagrado, lo cual pu~ 

de ser tomado seguramente corno representantivo de la dimensi6n de 

placer. Esto proporCiona ilnportantes indices conductuales parti-

cularmente en la interacci6n social (Mehrabian, 1972, citado --

por Mehrabian y Russell, 1~741. 

ACTIVACION 

La utilizaci6n del m~todo diferencial semántico en experimentos -

realizados, nos muestra que usando el reporte verbal de los suje

tas como factor unitario y primario para caracterizar el nivel de 

act~vaci6n de la persona puede ser fácilmente identificado. Es -

decir, esta evidencia muestra que una combinaci6n de indices fi-

f?f.."Ol6gi·cos de la activación tieneri una al ta correlación con las -

med~das del reporte verbal del estado de activaci6n. 

Varias medidas no-verbales fueron tambi~n identificadas corno que 

intercorrelacionaron con el estado de activaci6n, y estas se def! 

n~eron corno respuestas ante situaciones sociales. Entre estas -

re~puestas estan las características vocales corno velocidad y vo

lumen y las manifestaciones faciales. 

DOMINANCIA 

La dominancia-sumisi6n es un estado que puede ser valorado por r~ 

portes verbales usando el m~todo diferencial semántico. Esta di

mensi6n es lo inverao del juicio de potencia del ambiente, condu2 

tualmente, domtnancia es medida en términos de relajaci6n postu-

ral que es independiente de.l placer y la activaci~n. 
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El concepto de dominancia usado en el presente contexto es algo -

novedosa, y una elaboraciOn de esta definici~n es apropiada, el -

sentimiento de dominancia en una situación esta basado en sentir 

libert~d o restricci6n para actuar en una varLedad de lugaresª 

Este sentimiento de libertad puede ser obstaculizado por sitios -

que liJnitari la fo:i:tna de conducta o ser realzado por sitios que f ~ 

c~litan un grado variable de conductasª Por ejemplo, si el indi

viduo tiene algdn grado de libertad, el sentirá dominancia en su 

territorio, ello si este le permite cierta flexibilidad para cam

.h:t.~li las co.sas como a ál lo desee, en el caso de un departamento 

o una oficina el preferiría un diseño que le permita mover el mo-

biliario con muchos arreglos de~ espacio, ajustar los niveles de 

luz, entre algunas de las cosas, todo ello para llevar a cabo un 

grado variable de actividades, aunque algunas veces un lugar fijo 

y dificil ~e cambiar puede generar el sentimiento de dominanciaª 

Otros autores que se han preocupado por hacer algunas investiga-

cienes en Psicolog!a Amb.iental publicaron un artículo llamado Em2, 

ci6n y Ambiente (.Russell y Snodgrassl en el cual distinguen que 

los eventos emocionales pueden dividirse en tres: valoraci6n - -

~~ectiva, an:lmo y episodio emocional (Citado por Stokols y Alt- -

J!J'ln, 1!l87l, 

Para ellos hay dos t~rminos a considerar en el estudio de las em~ 

cienes uno es un término-larqo al que llaman disposici6n emocio-

n~l y otro es un tl!l;rnino-corto al que denominan estado o evento. 

El primero de estos términos lo definen como una tendencia a ha--
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cer, pensar o sentir algo particular cuando ocurren ciertas cir~ 

cunstancias. Y el segundo como el sentir algo {enojo, alegria, -

entre otros} en un momento dado y el cual se extiende por un lap

so muy corto de tiempo, al contrario de la dispos·ici6n emocional 

que se extiende a lo largo de nuestra vida (como el cariño hacia 

los familiaresl. 

Por tanto ellos centraron su atenci6n en el estudio de los even-

tos emocionales en diferentes ambientes, para ello empezaron por 

explicar cada uno de ellos: 

Valoraci6n afectiva: es el juicio interpretativo de alguien so-

bre lugares, eventos, cosas o personas, este juicio indica si al

go es placentero, atractivo, valioso, repulsivo, preferible, en-

tre otros conceptos. 

significa la esencia matiz-emoci6n (sentimientos de un -

estado subjetivo de la persona) los cuales se presentan en un mo

mento dado. Los ind~viduos estando con cierto ~nimo se sienten -

calmados, indispuestos, depresivos, exitados o infelices, para -

ellos una persona conciente esta siempre con algan ánimo y ~ste -

por s! mismo no se dirige hacia algan objeto particular. 

Episodio emocional: es una reacci6n emocional hacia alguna cosa, 

con la cual se implican típicamente coordinaci6n muscular, cam- -

bies fisiol6gicos, de cx:>nducta y algunas veces mentales. Ejemplos 

protot!picos de los episodios emocionales son decaimiento de car! 

ño por algo o alguien, sufrir dolor po~ una muerte, estar col~ri

co por algo, entre algunas situaciones. Los episodios emociona--
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les son relativamente raros pero ellos son los ejemplos m&s fre-

cuentes qUe se encuentran, y a los cuales los denomin~n emocio-

nes (?ehr y Russell i9B4, citado por Stokols y Altman, i987l. 

Para los fines del p7esente estudio nos centramos en la revisi6n 

de uno de los eventos emocionales como es la valoraci6n afectiva. 

La valoraci6n afectiva es una atribuci6n a algdn evento, objeto o 

lugar de cualidad afectiva. Esta puede distinguirse del ánimo al 

menos en un principio ya que esta siempre se dirige hacia algo. 

Subjetivamente la valoraciOn se refiere a la cualidad del objeto 

evaluado (Russell y Snodgrass, citados por Stokols y Altrnan, -

..19B7L. 

El fracaso de distinguir entre el cambio de ánimo y valoraci6n -

afectiva es que estos pueden o no acompañarse, lo cual causa gran 

confusi6n (Sim6n, 19821. Unos pueden reconocer que un temblor, -

es un evento horrible, otros dicen es la peor experiencia perso-

nal, pero finalmente el cambio de ~nirno en la audiencia puede ser 

insignificante. 

A la vez. que Animo y valoraciOn afectiva pueden influirse mutua-

mente ellos son independientes por tanto requieren de una distin

cien conceptual. Si consideramos el caso de un sujeto en un lab~ 

ratería al que se le pregunta su preferencia entre dos pol!gonos, 

es una situaci6n en la que hay involucrada poca pasi6n ya que el 

sujeto est! simplemente evaluando una cual~dad afectiva de los P2 

l;g0 nos, por'tanto en esta situaci6n el.sujeto puede reportar al-
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gGn cambio de 4nimo, ocasionado por el tiempo que paso en dicho -

lugar. Ante ~sta situaci6n Mandler (1982-841 afirma que la dis-

tinci6n caracter1stica del conocimiento valorativo es que ellos -

est4n basados en juicios acerca de las relac±ones entre las cara~ 

tertst±c~s de valoraciOn de el objeto. En cambio Russell y sno--

9r~s$ sugieren una car~ctertzaci6~ alternativa, ellos mencionan -

que en la valoraci~n afectiva est4n aquellos juicios que concier

nen a la capacidad de que la valoraci6n de un objeto altere el --

8.nirno. 

El lenguaje ingl6s proporciona cientos de palabras tales como ex! 

tar, disgu~tar, estresante o relajante, las cuales la gente usa -

para describir las cualidades afectivas de los lugares. Nuestra 

tesis es que algunas de estas palabras pueden ser interpretadas -

corno que los lugares producen ello (Citado por Stokols y AltJnan, 

19871. 

A pesar de o quiz4 la larga lista de descriptores afectivos disp~ 

nibles han hecho que los psicol6gos ambientales enfoquen su aten

ci6n a algunos pocos o bien a unos a la vez, implicando pesimismo 

sobre la posibilidad de incluir en su investigaci6n o teorizaci6n 

alguna aproxirnaci6n que complete la descripci6n y la valoraci6n -

de las cualidades afectivas de un lugar. El cuadro 4 (pág. 108) 

sugiere una muestra simple de diversos descriptores de la cuali-

dad afectiva. En cambio el cuadro 5 (p~g.109 l muestra 40 des- -

criptores, obtenidos sistern4ticarnente de 105 adjetivos Ulussell, 

Ward & Pratt, 1981). que son relatívamente una muestra completa de 

los t@rminos comOnmente usados, saturados altamente con un signi-
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f~cado afectivo pero con poc~ o nin9un~ referencia objetiva, esto 

es, propiedades pe~cepttóles que descr:j.ban un lugar. 

INQUIETANTE EXITADO 

ATEMORIZADO SORPRENDIDO 

TEN So DEi;!'~TAR 

VI.OLENTO AGRADO 

DISTRAIDO CONTENTO 

IRRITANTE FELIZ 

FRUSTRADO 

MISERABLE AGUSTO 

DEPRESIVO SATISFECHO 

TRISTE CONTENTO 

TOLERANTE SERENO 

JiELANCOL¡co CALMADO 

DECAIDO EN TRANQUILIDAD 

RELAJADO 

SO!lOLIENTO 

CUADRO 4. Descriptores de ~nimo, citados 

por Stokols y Altman, 1987 (pág. 248). 
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CUATRO S. 

TUMULTUOSO 

URGENTE EXITADO 

INTENSO ACTIVO 

FRENETICO REGOCIJANTE 

PANICO INTERESANTE 

ENERGICO DESPIERTO 

TENSO ESTIMULADO 

INCONFORTABLE SENSACIONAL 

REPULSIVO PLACENTERO 

DESAGRADABLE BONITO 

INPLACENTERO HERMOSO 

DISGUSTANTE 

INESTIMULANTE SERENO 

TRISTE QUIETO 

ABURRIDO PACIFICO 

rNACTIVO CLAMADO 

OPRESIVO ADOMILADO 

oc¡oso TRANQUILO 

MONOTONO LENTO 

PEREZOSO 

Descriptores de la cualidad afectiva de 

los lugares, citados por Stokols y Alt

man, .1987 (p!ig. 250).. 

109 



Basándose en estos analisis fueron desarrolladas escalas que mi--

den cualidad afectiva (J1,ussell & Pratt, 1980). 

La clasificac16n individual de un lugar en estas escalas puede -

constituir una definician operacional de la valoraci6n afectiva -

de un individuo hac~a un lugar. Una medida de grupo en estas es

calas para un lugar particular puede constituir una definici6n -

operacional de la cualidad afectiva de un lugar (Citado por Sto~

kols y Altman, 1987). 

La investigaci6n con el diferencial sem~ntico tiene mucho tiempo 

produciendo resultados complementarios, dos factores análogos, d~ 

nominados valuaci6n y actividad as! como un tercer factor, denomf 

nado potencia (Osgood, Suci & Tanenbaum, 1957}. Los mismos tres 

factores est~n basados en los más de ·20 grupos lingu!sticos estu

diados, indican~o que ellos reflejan aspectos universales de la -

percepci6n humana de el mundo externo (Osgood, May & Miran, 1975). 

A través de la eva1uaci6n puede estar ~az.onablemente interpretado 

algdn contexto como p~acentero, esto puede no ocurrir en otro co~ 

texto: el hacer juicios est~ticos morales y racionales evalda -

una cosa de otra dándole un t~rmino Onicamente. 

Similarmente actividad mide aparent"emente la cualidad de despert~ 

miento en algunos contextOs, pero no en otros. Potencia parece -

no ser bastante adecuado con nuestra def inici6n de valoraci6n - -

afectiva, y no•otroa lo tenemos, un tanto arbitrariamente locali

zado como dep6aito coqnositivo. 
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Nosotros creemos que la evidencia del diferencial semántico con -

sus proposiciones es una descripcidn consistente de la valoracidn 

afect~va, pero nosotros estamos renuentes a recomendar las esca-

las por Oegood y asociados (l957t corno la más apropiada medida de 

la valoraci6n afecti'Va para ambientes (Russe11 y Snograss, citado 

por Stokols y Altlnan, 1987). 
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C A P I T U L O 6 

ESTUDIO "EFECTOS DE DOS DISE!ilOS DE OFICINA EN 

Ll\ COMUNICACION, EN LA PERCEPCION DEL AMBIEN

TE DE TJIABAJO Y EN LAS RESP!JESTAS EMOCIONALES 

DE LAS PERSONAS". 



No es necesario resaltar nuevamente la importancia de la investig~ 

ci6n de los aspectos físicos en· los escenarios laborales y en PªE 

ticular en las oficinas, la literatura al respecto le ha dado ya 

el papel de un área de ~nvestigaci6n establecida. 

Goodrich fi9B2L ha escrito "el ambiente de oficinas va cobrando -

d!a a dta mayor importancia debido al nt1rnero de personas involu-

cra,das, as~ m.ismo porque las funciones que se realizan en una off. 

ctna se tienen como una parte integral de la organizaci6n, las 

cuales son uno de los principales problemas en las mismas ••• " 

(p&g.59). 

Sin embargo, no son estos los Onicos indicadores de interes para 

esta labor de análisis. El aumento de ambientes edificados cuyos 

diseños de oficina varían de acuerdo a los intereses y recursos -

econ6micos de las empresas, as! como si las instalaciones son del 

sector ptlhlíco o privado, son dos elementos adicionales. 

Este incremento en la demanda y proliferaci6n de oficinas han orf 

llado a los constructores, diseñadores y arquitectos a la improvf 

saci6n de oficinas en lugares que no fueron diseñados para ello, 

as! también se ha recurrido a la remodelaci6n de edificios ya es

tablecidos. Sin embargo, en la planeaci6n de lugares·que s! se -

d~señan y construyen espec!ficamente para ubicar oficinas sigue -

sin consider.arse la participacH5n de especialistas en el comport~ 

miento humano .. 

En M~xico existen organismos encargados de la administraci6n de -
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programas de construcci~n en los cuales ingenieros, diseñadores, 

~rquítectos, entre otros profesionistas del ra~o, han establecido 

los requeri:mientos de construcci6n sin tomar en cuenta opiniones 

de profes~onistas interesado~ en el estud~o de la conducta humana 

en d~ferentes escenarios. 

Y aunque la cant~dad de estudios en ambientes de oficina ha ido -

en ~umento la mayor parte de los trabajos citados por no decir t2 

dos se han realizado en Estados Unidos, en escenarios de trabajo 

funcionando con actividades normales. 

En nuestro pa!s existen un gran narnero de edificios con oficinas, 

ya sean convencionales, de plano-abierto, con una combinación de 

ambas o bien rernodel.adas, las cuales en un momento dado son una º2. 

pia de las que han sido consideradas para los estudios menciona-

dos anteriormente, pero no hay que olvidar que las caracter!sti

call ta,ntc;> indiv;l.duales (.del personall, como de las actividades -

que se realizan en e11as difieren de un pais a otro, por lo que -

se hace necesario su estudio. 

Lo que se quiere enfatizar es que sin desmeritar la investigaci6n 

realizada en ambientes de oficina de Estados Unidos, sino m4s - -

bien procu~ando asimilar y adaptar sus resultados y proposicio- -

nes, es necesario que desarrollemos nuestra propia investigaci6n 

que se ajuste a nuestras condiciones, recursos, idiosincrasia y -

cultura. 

Por ejemplo, enfoc~ndonos al tema principal de este trabajo, has

ta hace dos d~cadas aproximadamente las oficinas de plano abierto 
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se ~ncorporaron dentro de las empresas, este diseño parte de la -

base de que s~ requiere menos espacio por cada piso, de que haya 

mayor ~lexibilidad para realizar el trabajo, asf. como de que haya 

~cceso ~ la luz natural y por tanto se perciba el lugar como me-

no¡¡ encerrado (ptl.g. set 

Pero este diseño de oficina tal cual se estableció te6ricamente -

dista mucho de las condiciones sirnLlares que prevalecen en nues-

tras oficinas. Lo cual no significa que no pueda adoptarse y sea 

de mucha utilidad para la facilitaci6n del trabajo, de la comuni

caci6n, de la cohesi6n de grupo entre otros aspectos. 

Sin etnbargo debe evaluarse la medida en que estas proposiciones -

se ajustan a nuestras caraCter!sticas individuales y determinar -

el grado de su adaptación. 

Por lo anteriormente expuesto se realizó una investigación de e~ 

po sobre los efectos de dos diseños de oficina en la cornunicaci6~ 

en la percepci6n del ambiente de trabajo y en las respuestas emo

_ cionales de las personaa. 
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HIPOTESIS DE TRABAJO • 

.11 "La oficina de plano-abi·erto incrementa la comun~cacicSn in-

ter e bttra departamente3il". 

2) "La oficina de plano-abierto incrementa la satisfacci6n con 

el ambiente de trabajo". 

3) "La oficina de plano-abierto favorece el estado emocional de 

las personas". 

HIPOTESIS ESTADISTICAS. 

1) Hip6tesis nula: "No hay diferencias estadísticamente si~ 

nificativas entre los diseños de oficina 

{plano-abierto y convencional} y la corn~ 

nt..cac:J,6n ínter e intradepartamental 11
• 

1l Hipótesis alterna1 "Si hay diferencias estad!sticamente si~ 

n:C.f:tcativas entre los diseños de oficina 

(plano ahie~to y convencionall y la com~ 

nt~actOn inter e intradepartamental". 

2) Hipótesis nula: "No hay diferencias estadísticamente si~ 

nificativas entre los diseños de oficina 

(plano-abierto y convencional) y la sa-~ 

tiafacci6n con el ambiente de trabajo". 
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21 Hip6tesis alterna: "Si hay diferencias estadtsticamente si~ 

nif~catiVa5 entre los dteeños de oficina 

3) Hip6tesis nula: 

(pl~no-..,bierto y convencionalt y la s~-

ti.sf acci«'n con el ambiente de trabajo". 

11 No hay diferencias estadísticamente sig_ 

nificativas entre los diseños de oficina 

(plana~abieJ:to y convencionall y el est~ 

do emocional de las personas". 

3). Kip6tesis alterna: •si hay diferencias estadísticamente sig_ 

nificativas entre los diseños de oficina 

(plano-abierto y convencionall y el est~ 

do emocional de las personas". 
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METODO 

I. MUESTREO 

Se utiliz6 una .t~cnica NO PROBl\B.ILISTICA INTENCIONAL POR CUOTA, -

-la muestra fue de 100 empleados de oficina (nivel jerárquico me-

dio) entre los que estuvieron secretarias, archivistas, oficinis

tas, contadores, supervisores y analistas. De esta muestra SO s~ 

jetos fueron del qrupo de oficina de plano-abierto y los otros 50 

del grupo de oficina convencional. 

II. DISE!lO 

Fue de dos muestras independientes. 

III. TIPO DE ESTUDIO 

Fue un estudio de CAMPO CONFIRMATORIO TRANSVERSAL, pues se fue al 

lugar donde se aplicaron los tres instrwnentos de medíci6n utili

zados, los cuales fueron la Escala de Comunicaci6n en Oficinas, -

la Escala de Clima Soc~al y la Escala de Impacto Emocional, para 

ver el efecto de dos d~seños de.oficina en la comunicaci6n, en la 

percepciOn del amDiente de trabajo y en el estado emocional de 

l11a personas. 

IV. ESCENARIO 

Una institución bancaria con oficinas de plano-abierto y una ins

tituci6n ptlbltca de servicios con Oficinas convencionales. 
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V. INSTRUMENTOS 

+ Escala de Comunicacidn en Oficinas. 

Escala ela~rad~ especialmente para este estudio, comprende de 50 

reactivos con lo~ cuales se evaluaron cinco factores 11 Comun~ca

ci6n escrita, 2~ Comunicaci6n cara a cara, 3~ Comunicaci6n por 

tel~fono, 4) Cornunicaci6n personal luso del diseño de oficina) 

y Sl Diseño f!sico de la oficina tver apdndice 11. 

Para la elaboraci6n de la escala se hizo un banco de reactivos 

los cuales fueron diseñados de acuerdo al formato tipo Lickert 

con opciones bipo1ares en una escala de cinco puntos, las combin~ 

cienes concepto-escala de este banco fueron 80 aproximadamente -

laa cuales se realizaron basándonos en la clasif icaci6n de la co

muntcac~6n organ~zacional, ~stas se validaron por medio de jueces 

q:uedando as! 56 reactivos con los que se diseño la primera ver- -

i¡;j.:6n de la escala que fue ap1icada a varios empleados de oficina 

para ver las reacciones de las personas ante aquellos aspectos -

que te6ricamente consideramos en el instrumento, una vez contest~ 

do se llev6 a cabo una pequeña entrevista en la que se les pregu~ 

t6 su opini6n hacia él y que si los reactivos reflejaban lo que -

ellos viven diariamente en su trabajo, posteriormente se hizo un 

an!lisis de resultados del cual result6 el instrumento final que 

consta de SO reactivos de los cuales nueve m~den comunicaci6n es

cri.ta, siete comunicac;i.6n cara a cara, sei.s comuntcaci~n por tel!, 

fono, once comunicaci6n personal y diec~siete diseño f!sico de la 

ofLcina, de estas d~ecisiete combinactones concepto-escala ocho·-

119 



se tomai:on de la escala de ''Habitalidad y Funcionalidad General -

de Edificios e ;nstalaciones" elaborada por Mercado y Delahanty -

(J.!IBSl. 

+ Es.cala de Clima Social (.ambiente de trabajol. 

Los reactivos que conforman la escala que se utiliz6 en este est~ 

dio se tomaron de la escala que b:tzo Moas (1974t la cual se llaf!la 

"Work Environment Scale" que comprende 10 subescalas que miden el 

aJnbiente social de drferentes escenar~os de trabajo y valoran - -

tres dimensiones subyacentes (la dimensi6n de relaci6n, la dimen

si6n de desarrollo personal y la dimensi6n de mantenimiento y C"!!!_ 

bio del sistemaL. 

Esta escala consta de 40 reactivos que miden ocho de las diez su~ 

escalas de la escala original, las cuales son: Compromiso, Cohe

eiOn. con iguales y Supervisi6n de la dimensi6n de relaci6n, Auto

nomta y PresiOn del Trabajo de la dimcnsi~n de desarrollo perso-

nal·, Cla.ridad, Control e Innovaci6n de la dimensi6n mantenimiento 

y clllllbio del si.eterna lver apéndice 2). 

Esta modificación se hizo porque la subescala diez confort f!sico 

ya estaba contempl~da en la escala de c0municac16n en oficinas y 

la subescala cinco orientaciOn de la tarea consideramos que no d~ 

ba informaci.6n relevante para los fines del presente estudio ya -

que contempla una opini6n muy particular con respecto al trabajo 

de cad~ uno de. los empleados, por lo cual se eliminaron. Ahora • 

-bi.An, de la~Qcho subeescalas no se tomaron todas las afirmacio--
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nea que vienen en la escala original para cada una de ellas, sino 

que se hizo un an4lisis de contenido de 1as mismas viéndose cua-

les nos daban m4s tnf ormaci6n que se relacionara directamente con 

el ambiente de of ~cina, quedando as! el ínstrwnento final que se 

utiliz6 en el presente estudio, de estas afirmaciones cinco miden 

compromiso seis cohes~6n con iguales, seis supervisi6n, cinco au

tonomta, cuatro presiOn del trabajo, cinco claridad, cuatro con-

trol y cinco ~nnovaci6n. 

El formato de esta escala es el mismo que presenta la escala ori

ginal en donde la af irmaci6n va seguida de dos cuadros donde se -

constesta cierto o falso. 

+ Escala de Impacto Emocional. 

La escala que se utiliz6 para medir las respuestas emocionales de 

laS personas en este estudio es la que elaboraron Mehrabian y Ru

ssell (1974), la cual consta de 18 escalas de evaluaci6n cuyos P2 

los son pares adjetivos. El formato de este instrumento es aquel 

en el cual se pone el enunciado que se desea sea evaluado e inme

diatamente las 18 escalas de evaluaci6n que miden tres dimensio-

nes emocionales (placer, activaci6n y dominancia), (ver ap~ndice 

3). 

Para esta escala lo que se hizo fue ver que af irmaci6n o enuncia

do iba a ir como encabezado de la escala, para ello se pregunt6 a 

empleados de oficina que sustantivo era m4s representatrvó para -

evaluar el lugar en el cual se trabaja, quedando "4rea de traba--
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VII. CLASIFICACION DE VARIABLES 

Va~iables independientes: El diseño de oficina de plano-abierto 

y· el diaeño de oficina convencional. 

variables dependientes: Nivel de comunicaci6n inter e intra d~ 

partamental, nivel de percepci6n del -

·illllbiente de trabajo y nivel de impacto 

emocional. 

VII. A. DEFINICION DE VARIABLES 

variables independientes. 

1. Oficina de plano-abierto: es una estaci6n modular de traba

jo la cual esta construida por mamparas, paneles y estantes 

de 1.5 mts. de ~ltura aproximadamente, los paneles y mampa-

ras se ensamlllan y delimitan el espacio que funge como of ic! 

n~, asi mismo ~e pueden poner como divisiones, cajones, es-

tantea o gabinetes lo cual permite una mayor flexibilidad p~ 

ra modificarse cuando as! se requiera. Una carac~er!stica -

de este tipo de oficinas es que hay ventanas en ·la mayor!a -

de ellas. 

2. Oficina convencional: es aquella a la que com~nmente se le 

conoce como oficina privada, la cual esta construida por pa

redes fijas que van de piso a techo, tiene puerta y su tama

ño varta dependiendo del.nivel jerárquico de la persona den

t~o de la empresa, este tipo de oficinas generalmente carece 
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de ventanas. 

Var.iables depend1entes • 

.l. Nivel de comunicac16n 1nter e .intradepartamental. 

- El cual se consider6 a partir de loa resultados obten.idos 

de las aplicaciones de la Escala de comunicaci6n en ofici-

na. 

2. Nivel de percepci6n del ambiente de trabajo (cl.ima soc1al). 

- E1 cual esta considerado a partir de los resultados obten~ 

dos de las aplicac.iones de la escala de Cl.ima Soc.ial (am-

biente de trabajol. 

3. Nivel de Impacto emocional. 

- El cual est~ considerado a partir de los resultados obten! 

dos de las aplicaciones de la Escala de impacto emocional. 

VUI. CON'l'ROL DE VARIABLES 

El tipo de control de variables que se llevo a cabo en el presen

te estudio fue el de aleatorizaci6n, esto es, mantener constantes 

ias variables que se consideran pueden influir en los re~ultados 

y en este caso fueron la variable dependiente (..instrumentos.) y el 

nivel jer4rquico de los suejtos dentro de la empresa Cn.ivel jer4~ 

quico medial. 

Sin embarqo, no se tuvo ningdn control sobre variables como las -

caractertsticas de los sujetos, el horario y ninguna otra varia--
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ble factible de comparacidn en este tipo de estudios. 

:tX. PROCEDDU:JmTOS 

En prilller lugar se tnvesti'gd que empresas ten!an un diseño de of ! 

cinas de plano-aD~erto y cuales un diseño convencional, una vez -

localizadas se procedid a pedir permiso para llevar a cabo el es

tudio obteniéndose para el plano~abierto unas oficinas de una I~~ 

tituc16n Bancaria y para,!:..as oficinas convencionales una Institu-

cidn Pdhlica de Servicios, posteriorment~ para la aplicacidn de -

los instrumentos de medici6n se fue a las instalaciones de dichas 

instituciones y a los empleados se ies entregaron las escalas en 

un sobre que contenfan una carta de presentacten y agradecimiento 

por su colaboraci8n, se les dejaron un m4xi:rno de ocho d1as para·

que loa conteataran y una vez que se recolectaron todos los ins-

trW11entoa contestado• se procedid a hacer los an4lisis estad!sti

cos que a continuacidn se describen. 
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RBSUL,ADOS 



R E ~ U L T A D O ~ 

Para rolizar el an.ál.isis eatadístico de resultados se utilizó 

el paquete estadíetico ~PSS (Paquete estadístico para las cie.u 

cias sociales}. 

Los análisis estadísticos aplicados a los resultados de este 

estudio fueron: 

a) Confiabilidad (ReJ.iability): esta subrutina del paQuete es un 

wedio para evaluar múltiples reactivos de escalas a1itivas -

a través del cálculo de coeficientes de confiabilidad a."':lpli,!!; 

mente reco!1ocidos. Proporciona estadísticas básic~E por rea.E:, 

tivo, matrices de covarianza y correlación entre e:i'-L1.ciaUos, 

medias Ue escala y correla6iones entre escala. Esta subruti~a 

oe aplicó a los resuJ.tados obte!lidos por los tres instrume!!. -

toe de ~1edición utilizados e!'l este estudio, pare. ob·te!"ler la 

co:u ... inbilidad de los C".is.;ios .. 

b) Frecue~1cias (Frequencies}: es una subrut:iJ'l.a que proporciona 

información básica sobre la distribuci6n de las v~riableE -

del archivo, asi cor::o tablas de distribución de :frecue:'l.cias 

y medidas de te:i.dencia central. Esta sub~utL~a se nplic6 a 

los resultados obtenidos por los tres instrume~tos de ~edi

ci6n util.izados, para obtener frecue.1c1as por .factor y por 

reactivo. 

c) Tablas cruzadas (Cross~abs): esta subrutina se utiliza para 

estudiar un conjunto de relaciones entre dos var!~bleo, 

proporciona tablas cruzadas de dos o má::: variables de cl.c.si

ficación, pruebas de significa..~cia estadística ·r de asocia

ciones :1.otainules,. ordi.'1ali=s :r de correlación.. 'Ssté~ S'.lbrutir:.a 

se aplicó a los resultados obtenilos en la sscala de Cl~~a 

Social, :para obtener la .:.irueba de significa:i.cia est:;idística 

X" para proba~ l.a hipotesis propuesta para éste es~udio. 
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dJ Pruebas :io-para11étricas (i:~P .. .,,_'9. TESTS): esta subr..ltina no~ da 

varias prue·aas ¿ste..J..Íst i~s.~ no-1::arc.:i.i::é:=ric~·.s P"'-!""ª datos cu.vo 

nivel tle .;;.-;!dición es norJi:w .. l u ordinal. 3sta ::.ub'.!"'uti.."la se 

a~:.licó a los rc.sultados obtenidos por las :Sscalo.:= d.e Oomu:1i

cación an Of~ .. cinas ·r .:ie Impacto 3:r.oc:..0:1al, pa!'a obte:1er dos 

pruebas -~¿ signif'icancia estc.-..iística la U de b!a."l!l-Whit!'ley y 

la ?0!ediana, paru p::.~atiar la hi9ótesis _t..·ropu-asta :;ara éste 

es-cudio. 

e) FACrOR: esta S"_\bn1t:!:1a -ej-=cu.ta u:1a Vi?.r:!...;dad de técnicas 

a!"lálit i-:Jas-f::.1.ctoriales, pr:)j_:...:_ce ;:TrÉ.fic·2s de relaciones entre 

parejas de factores rotados, can cualqaier proced:..:-:-.iento de 

rotaci6.:. ortO.f:0!1.al. ~sta subruti:i.a sólo se aplicó a la 

Escala .le Co;.::.-.i.."'l.icación en Oficü1as, para ver qué ta...."'1 consis

te~1.te:::ente e~taba.."l ::~idie:ldo los· recct ivos los cinco factores 

que co:1sidera . .-.os :Je:iia la escala.. 
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E:lCALA DS CO!r.llilIJACIO:! EN OFICWAS 

La confiabilid~d de la escala fué de 0.83 toma..~do en cu~~ta 

a los dos grupos que participnrón e~ el estudio, el grupo uno 

de la ofici..."'la de plano-abie1·to y el grupo dos de la oficL:.a 

con .. re.::cio:ia.l. 

::>ü1 embare.o, se hizó un a."lá1isis factorinl co:i el cuo.1 se 

obtuvo que el tac1'or diseño de oficina (co::iu:-¡icaciÓ!'l personal) 

era el predo!!1ina."'lte en ln escala. Corao se !JOdrá ver es~e fé.2, 

ter no aparece tal cual entre los cL"'lco factores co:isidera~os 

e:i la. escala, pero se le de:ionino así porque hn..v reactivos --

que cont~mpla.."1 sólo el ..:!.i&eiio !'Ísico y otros que 1:iiden. 

comu~"licación p-:!!"So:ial ltliseiio de ofici:ia). Esto se puede ver 

representado por los SiEUie~tea reactivos: O, 9, 12, 13, 14, 

ia, 23,24, 28, 33, 34, 37, 38, 41, 43, 44, 45, 4G, 49, 50. 

La conf'iabilidad de la escala to:?lr·ndo sólo c':l ct.<vnta los 

reactivos del análisis factorial fué de 0.85 lestes ~atos 

aparecen en el cuadro 5 pág.L36J. 

Para el a"lálisis :le resultados de l!:?. ~scc.12 se obtuV.!.ero:i 

medias por factor lcomu."licnción escrita, co~u~icaciÓ!'l cara e. 

cara, cor:1.unice.c ión por teléfono, coi:-.u:i.icac ió:: !J~rso!1a.l 'J ise

ño .de oficL~a- y diseño de ofici~a) y ~or reactivos que ~ijen 

a.cada u:.i.o de ellos, los resultados fueron los sic:uie.1.tes: 
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co~r.u.-;.icac ión escrita. 

31 gr...1.po d9 ofic1...~a de plano-abierto obt:ivo en éste factor 

las :3ifU.ientes n:.edins por reactivo ( 4.2, 2.8, 4.2' 2.14, 1.7, 

2.02, 2.)2, 1.74 y ¿.78) y para el grupo de oficina convenc_!2. 

nal :¡ .. ueron de ( 4. 38, 3. 5g, 4.52. 1.82. l.ó8, 2.48, 1.84, 

1.94 y 2. g¡. 

p u ., T u A e :1 O N 
l 2 3 4 5 

1 , l Grupo 

ó .. ó Grupo . 
"' 11 : ... 11 
o 
> 15 15 ... ... 20 20 
o 
< 25 25 

""· 
"' 30 30 

35 35 

38 38 

1 2 3 4 5 

Perfil l.. Medias por reactivo de ·1a evaluación que 
hicieron los sujetos de er,bos grupos 
(oficina de ple."lo-abierto (I) y oficina 
convencional (II)), sobre el factor 
cor;:u."licnción escrita, 

:1 (--) 

II ( ······- ) 

31 pr~ner ·frupo obtuvo u~a media por factor de (21.ó) y e1 

se¡;u.'ldo e:r-..tpo de (23.3) (ver eráfica l, pág. 135). 
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Comunicación cara a cara. 

El grupo de ofici..'l"la de ;,'Jle~i.o..;.abierto obtuvo en éste factor las 

siguientes medias por reactivo ( 1.74, 3.12. 2.44, 2.0. 2.6ó, 

2.)8 y 2.8) y _!)ara el ffTU!JO de oficina co::ivenc ional fueron de 

( 1. 44, l.?ó, 2.ó4, 1.40, 2. 90, 2 .3ó y 3.88). 

p u N TU A e I O N 

1 2 3 4 

2 
'\ 

2 Grupo I (-)' 

"' 7 
. 

7 
Grupo 

o ... 
> 12 12 .... .• 
... ló ·: 

. . 
ló 

t> 

-e 21 '.• 21 

"' 
!>: 2ó 26 

' 
' 

31 .. 31 

1 2 3 4 5 

Perfil 2. Medias por reactivo de la evulunción que 
hicieron los sujetos de wr.bos gru,90S 

{oficina de plano-abierto {I) y oficina 
convencional (II)), sobre el factor 
comunicaci6n cara a cara. 

II ( ·-·-·- ¡ 

El primer grupo :nuestra una media por factor de (17 .1) y el 

segundo erupo de {ló.38) (ver gráfica 1) 
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Co~u~i~ació.:t 'ºr teléfono. 

31 grupo de c!ic:L."'la de !Jl2:..""lo-ab=..erto obtuvo las siJ?""Jie:1tes 

medi~:s por :-eactivo { 4.2, 2.22, 4.54, 4.35, 4.14 y 2:98) y 

_para el er:.tt:o de ofici::.a cunven~ional fueron de ( 3 • .:i8, l.7ó, 

3. 54. 3.50, 3.53 y 3.J.4). 

p u N T U A C I O N 

l 2 3 4 5 

3 3 Grupo ,, 
Grupo 

o 8 a 
> ... 17 17 
~ 

t> 22 22 

< 
oq 27 27 

"' 32 32 

l 3 4 5 

·Pcrfíl 3. Medias oor reu.ctivo de la evaluaciÓ!l- que 
hicid~O~ los sujetad üe arabod grupos 
{oficina d.e pla."lo-abie!'to (I) :1 oficina 
co::lVd::lCio:-J.:::.l (II)), sobre ~l factor 
co1:iu.:ticu.ción por tc:léfcno. 

I (-) 
II ( -·----) 

31 p~i!11er grupo obtuvo u.1a i:l~iia por :'actor de {22. 44) y el 

seffU:ido g'rupo de (19. 2ó) (ver ~r6.fica l). 
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Comu..~icación nersonal (dis;ffc de_ofi~L~e). 

E:'l éste fector ~l 5".rttpo de ot'ic i:t:..~ de plano-~bie:·to obtuvo 

las ~igu!.e.1:t;es :::t.:diaa por r..;.activo ( 2.8, 3.4, 3.12, .2.3ó, 

3.32, 3.94, 3.78, 2.8, 2.22, 2.5ó y 3.02) y ~l ~~U!=O J.e afie_! 

na C0!1."ie:tciona.l lL"'.B Sif"' .. ~:..entes ( 2.54, 3.02, 3.12, 2.ó8, 3.25, 

3.7' }.4, 2.JS, 2. 54, 2.7ó y 2. 92). 

PUN T u A e I o ¡¡ 

1 2 3 A 5 

4 

" 
4 Grupo .. Grupo 

9 

~ 
9 

13 1) 

:11 lB •'. 13 
o \ 

23 23 .... ... 28 .. 28 
o l < 33 .. 33 
Oll , 
..: 35 ~ 3ó 

39 \ 39 

42 42 

45 ~ 45 

1 2 3 4 5 

Perfil 4 •. 119dias por reactivo de la evaluación oue 
hicieron los sujetos de awbos grupos -
(oficina de pla:10-abierto (I) y oficina 
convencional (IIJ), sobre ~l factor 
co.:1un:i:caci6n :J•;rsone.1 {di.s. of.). 

l.32 

I (-) 
II ( ------) 



~1 pri-ner grupo obtuvo para el factor cor:iWlicacién personal 

(dis. o:f.) u..-ia :::edic de (38.43) y el segundo grupo de (32.32) 

(ver ~~Ú:fica l). 

Disc!=io de oficina. 

El grupo de ofici~a le plano-abierto obtuvo la~ si~uientes 

msdiar;i. por reactivo ( 2.70, 2.72, 2.84, 2.2, 2.8ó, 2.44, 2.6, 

2.2, 2.94, 2.64, 2.oó, 2.44, 2.7ó, 2.5ó, 3.04, 2.5;: y 2.4) en 

~ste fnctor y :l grupo de oficina convencional las sif.Uie~~es 

( 2.14, 2.22, 2.1, 2.38, 2.84, 2.12, 2.42, 1.84, 2.86, 2.58, 

2.12, 2.14, 2.74, 2.52, 2.44, 2.44 y 3.04). Estos datos se 

pueJ.e:1. ver repre.se!'ltados en el perfil 5 de la pág. l.34. 

31 primer e,rupo oht:i.vo una '""dia por factor de (43.98) y el 

s~et.tndo grupo de (41.04), {ver gráfica 1). 

Así mismo para el a..l"lálieis de datos de esta escala de Comuni

cación e:i Ox""ici~as se aplicaron dos .:.".'.lruebas de significancia 

estadística para. prcbar la ilipótasis _::iropuesta 9ara éste 

estudio. 

La prueb:!.. estadít:.itica U J.e 1.lan.:1-Whitney, cuyo nivel de sign.i

f'ica'1.cia f'ué de o<.= O.OS con una ¡.l::. 100, nos dio U..'la 

Z - 1.755 la cual tiene un.a proba.bilidad de u:-.. a cola de 

p O.OJS menor que °'= 0.05, sie~Uo este valor significativo. 

La pru.;Oa escadÍEticc.1• de la Mediana, cuyo Iiivel de sir;nif'icB;!! 

cia fuJ de O( = o.os con ur..a N = 100, nos dio una xt. = 4 

la cual ti~:ie u..ric. probabjlidc!.d de U:"'.:.a cola de p = 0.02 menor 

que o(z:. O.OS, _por tan.to este valor es sir:iifice.tivo. 

I..as datos a'l.türiores .se muef:.tru~1 en el cuadro 5 de la pág. 1.)6. 
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p UN TU A C I o ¡¡ 

l 2 3 4 5 

5 5 

10 10 
Grupo I (-) 

Grupo II ( -··-·- ) 
14 14 

19 19 

24 24 

29 29 

"' 34 34 
o 

37 37 > 
M 40 40 

... 41 41 

" 43 43 
'4 

"' 
44 44 

... 46 45 

47 47 

48 48 

49 49 .. 
50 \ 50 

l 2 3 4 5 

Perfil 5. f1ledias por reactivo de la evaluación que 
hiciera~ los sujetos de ambos ~rupoa 
\oficina de plano-abierto (I) y oficina 
con vena iona.l (II)), sobre el factor 
diseño de oficina. 
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COllU!lltJACIOff 
ESCRITA 

COMUNICACION 
CARA A CARA 

COrf.UN ICAC lON 
POR TELEl'ONO 

Grupo I 
lof. de pluno-nbierto) 

Grupo II 
(of. convencional) 

COl.'lllllCACION DISE~O FISICO 
PERSONAL DE LA 01.'ICINA 

{DISEi~O DS OF. ) 

GRAPICA l. Medias de la evaluación que hicieron los su~ietoe de ambos 
gru11os, sobre los factores que mide la. esca.lo. de Comunic,!! 
ción en Of icinaa. 



TIPO DE PRUE'SA 
ESTADISTICA 

COiil"L\BILIDA;J 

COllFIA3ILIDAD 

U de l·'.A:lll-l'IHIT!IEY 

MEDIANA 

MEDIAi/A 

CUADRO 5. 

RESULTADOS 

Córrelación e!ltre las 
formas. 

Spennan-Brown 

Alfa para parte l 
Alfa para parte 2 

Correlc..ció;;.. entre las 
for:nas. 

SIJerman-Brown 

Alfa para .:;arte l 
Alfa pera parte 2 

0.72 

0.83 

0.67 
0.83 

0.74 

o.85 
o.ao 
o.ai 

Corrección para u.~a cola 

z 
- l.755 

p 
0.035 

Corrección para u.~a cola 

z p 

- i.1a9 B.035 

Chi-cuadrada p 

4 0.02 

Chi-quadrada p 

4 0.02 

Ntni1E3.0 D~ 
REACTIVOS 

50 
reactivos 

20 
reactivos 

50 
reactivos 

20 
ree..ctivoa 

50 
reactivos 

20 
reactivos 

Estadísticas ~tilizadae paru el análisis 

de reeultados de la escala Co::;u:'licgción 

en Oficina.a. 
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ESCALA D;;; mPACTO EMOCIONAL 

La confiabilidad de la escala fué de 0.85 tomanao en cuenta 

a loe dos grupos que participarón e~ el estudio, (ello puede 

verse "" el .cuadro 6 pág. 141.). 

Para el análisis de resultados de l~ escala se obtuvieron 

medias por factor {activación, placer y dominancia) y así 

mismo por reactivos que miden a cada uno de ellos, los resul.t~ 

dos fueron los si.g-uientes: 

Activación. 

En ~ate factor el gru~o de oficL~a de plano-abierto obtuvo 

las Sii'Uientes medias por reactivo ( 3.5, 3.72, 3.36, 2.42, 

3.52 y 2.78) y el i;o:ru.:io de oficina convencional mostró las 

siguientes ( 3.74, 4.lo, 3.7, 2.6, 3.J y 2.84). 

P U N T U A c I O N 

l. 2 4 5 ó 7 

l ,\ l Grupo I 

... 
3 ,! 3 

Grupo II 
< 
~ 7 ,l 7 
< .. ,-

J.3 ·~ 13 ... 
"" J.5 ,, 15 

J.ó 16 

l. 2 3 4 5 ó 7 

Perfil 6. Medias por reactivo de la evaluación que 
hicieron los sujetos de ambos grupos 
(oficina de pla-:o...;abierto (I) y oficina 
convencional (II)), sobre el factor 
activación. 
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La ffiedia por factor (activaci6n) fué de (19.10) para el primer 

grupo y de (20.34) para el segu~do grupo, (ver gráfica 2 

pág. l.42). 

~ 
~l grupo de oficina de plano-abierto obtuvo las siguientes 

medias por reactivo l 3.7ci, 3.3, 3.26, 3.2, 3.0ó y 3.58) en 

éste factor y el grupo de oficina conve~cional las siguien

tes l 3.2ó, 3.0ó, 3.76, 2.8ó, 3.12 y 2.98). 

PU N T U A C I O N 

1 2 3 4 5 6 7 

2 

/ 
2 Grupo 

rn Grupo 
< 5 i 5 

'4 8 ·. 8 < ) 

<> ll ' ll ( rn 

" "" 14 14 

18 18 

1 2 3 4 5 ó 7 

PerfÍ1·7· Medias por reactivo de la evaluación que 
hicieron los sujetos de ~mbos.grupos 
(oficina de plano-abierto lI) y oficina 
convencional (II)J, sobre el factor placer. 

I 

II 

El primer grupo obtuvo una media por factor de l20.lóJ y el 
segundo grupo de .ll9.04J, (ver gráfica 2). 

l.38 

<-.-) 
( ------) 



Dom ina.'P'lc ia. 

En éste factor e.l grupo de oficina de plano-abierto obtuvo 

las siguientes medias { 3.52. 2.74, 3.8, 3.0ó, 4.04 y 4.02¡ 

por reactivo y el grupo de oficina convencional costró las 

siguientes {3.ó8, 2.7ó, 3.gó, 3.98, 4.32 y 3.74). 

p u !f 1' U .1: C I O !f 

l 2 3 4 5 6 7 

4 l 4 
' 112 6 ' ' 6 

< 

"' 9 9 
< 
u 10 10 , .... 
O<! 12 12 

17 17 

l 2 3 4 5 ó 7 

Perfil e. Medias por reactivo de la evaluaci6n que 
hicieron los sujetos de ambos grupos 
{oficina de pla.~o-abierto (I) y oficina 
convencional (II)), sobre el factor 
dominancia. 

Grupo I 

Grupo II 

El primer grupo obtuvo una media por factor de {21.78) y el 

segundo grupo una media de (22.44), (ver·gráfica 2). 
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Así mis::io para el a.."lálisis de datos de la escala se aplicaron 

dos pruebas de significancia estadística para probar la hip6-

tesis propuesta para éste estudio. 

La. prueba estadística U de M.ann-Whitney, cuyo !1ivel de signifJ:. 

cancia fué de o(= 0.05 con una Il = 100', nos dio una 

Z - 0.26 la cual tiene una probabilidud de u.~a cola de 

p o. 39 n:ayor que o<= 0.05, por tanto este valor no es 

significativo. 

La prtieba estadística de la mediana, cuyo nivel de sig~1ifice.n, · 

cia fué de o<= 0.05 con una N = 100, nos dio una X" = O 

la cual tiene una probabilidad de ~ma cola de p = 0.34, por 

tanto este valor no es si~ificativo. 

Como las dos pru.ebaa de sienifica~cia estadíetica anteriores 

no indicarán nL"lguna diferencia con respecto al impacto 

emocional del ambiente edificado, decidimos hacer un a."1.álisis 

más mL"lucioso de loa datos, para ello ter.lamas los factores 

medidos por la escala en forma separada aplicandose la prueba 

X 1 
, resultando sólo significativo el factor ele placer. 

La prueba estadística Xs.. , cuyo nivel de significancia fué 

de «= 0.05 con una N = 100, nos dio una Clli-cuadrada 

igual a 44.01 la cual tiene una probabilidad de u_~a cola do 

p = 0.02 menor que -<= 0.05, siendo este valor significativo .• 

Estos datos se pueden ver en el sieuiente cuadro. 
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TIPO D3 PRU3BA 
ESTADISI'ICA 

CONPH.BILICIAD 

RESULTADOS 

Co '!'re lac i6n entre las 
formas. 

Sper:r..a."1.-Bro·;,n 

Al:'a 'OC.re. ':"'u.rte 1 
Alfa Dara Parte 2 

0.74 

o.35 

0.71 
0.55 

um1:E1iO ~::.· 

REACTIVOS 

ia 
rezctivos 

u de L:~m-·:IHITilEY Corrección :fara u::n cola 18 

CUADRO ó. 

z 
- 0.2ó 

Chi-cuadruda 

o 

Chi-cua..::.1~a.da 

44.01 

'j! 

0.3J 

p 

0.34 

p 

0.02 

ri::2-ctivcs 

lC: 
r1::c.ct ivos 

t .. aci::;or 
placer 

Este.dísticas utilizao.c.s pars. ol a?":.:?.liEís 

de resultados de la e ec~~l::::. Impt'.=: to 

Er-o e io nal. 
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GilAP'ICA 2. 

Grupo I c:J 
(Of. üe nla:-lo-nb·krtt') 

Gt'Upo II w:a 
(o.fa co:lVü:"lcionnl) 

ACTIVACION PLACllR OOMINA:lCIA 

htedius de 1n. evaluación que hiciero1'1 los oujetos de 
a.11bos prupos, sobre loe .factorc.::s que mido )a oEfcala 
do Irnpa.cto E.nocional. 



ESCALA DE CLD•IA SOCIAL 

La confiabilidad de la escala fué de Q,55 tomando en cuenta 

a los sujetos de ambos grupos, el grupo I de afie ina de 

plano-abierto y ei grupo II de oficina convencional 

(ver cuadro 7 pág. 153). 

Para el análisis de resultados de esta escela.se obtuvieron 

porcent~jes por reactivo, los cuales representan al número de 

personas que asignaron la calificación de uno a ellos. Poste

riorr.lente se obtuvieron los porcentajes por factor, los cuales 

representa~ el promedio de la suma de los porcentajes por 

reactivo, esto es, el nÚI!!ero totaI de personas por grupo que 

dierón la calificación de uno a cada factor. 
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.Q.Q.mprom iso • 

El gTu,a de plano-abierto asigtlo la cal.ificación de u:io a los 

reactivos de éste factor de acuerdo a los siguientes porcent~ 

jes ( 84i', 3ó%, ó21', 54% y 30%) y los del grupo de oficina 
coiwe::cional fueron ( 921', 447', 32%, 30% y 501'). 

rn l 
o 
> 7 
.... ... ló 
o 
di 22 
r"I 

"' 33 

Perfil. 9 

PORCENTAJ E 5 (j(.) 

20 30 40 50 óO 70 80 90 100 

1 

7 

16 

22 

33 

20 30 40 50 8:l 70 80 90 100 

Porcenta~es del n11mero de personas que 
aai&naron l.a caliticaci6n de uno a oada 
reacti'YO del tactor Compromiso, (ofici
na de plano-abierto (l) y oficina con
Tenciona1 (11)). 

Grupo I 

Grupo II 

El porcentaje promedio por factor de el primer grupo fue de 

( 53.2") y de (49.6%) para el segundo. grupo (. ver gráfica 3 

pág. 154). 
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Cohesión con iuuales. 

El grupo t!e plano-abierto asigno 1a· calificación de u..-.,.o a los 

reactivos de éste factor de acuerdo a los siguientes porcent~ 

jea ( 70%, 32,i., 28%, 38%, 40% y ó8%) y l.os del. grupo de 

oficina convencional. fueron ( ó2%, 40", l.ó", 22%, 50~ y ó8jl.). 

P O R C E !I T A J E S (%) 

20 30 40 50 60 70 80 90 l.00 

2 
Cll 

2 Grupo 
o 8 8 Grupo 
> ... l.2 ~· 
E< \ 

l.2 

o 23 ·~ ....... 
< 

23 

r.l 30 30 
i>: 

34 34 

2 O 30 40 50 óO 70 80 g() l.00 

Perfíl. 10. Porcentajes del. nW..ero de personas que 
asisnaron la cal.ificeci6n de uno a cada 
reactivo del factor Cohesión con ~gual.ee, 
luficina da pl.ano-abierto \I) y oficina 
convencional. (II)). 

I 

II 

El porcentaje promedio por í'actor de el primer grupo fue de 

( 46%) y de e 43~) para el. segundo gru~o (ver gráfica 3). 
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~ervisión. 

Los sujetos de la oficL~a de plano-abierto dier6n la calific~ 

ci6n ·de uno a los reactivos de éste factor de a.cuerdo a los 

siguientes porcentajes { 2ó%, 26%, 42%, 22%, 58% Y. 46%) y los 

del erupo de oficina convencional fueron ( 62%, 40%, ló%, 

22%, 505' y ó8%). 

P O R O E N T A J E S {ji.) 

10 20 30 40 50 óO 70 80 9J 

3 3 Grupo 
"' o 9 9 Grupo 
> 
.... 13 13 ... 
o 17 17 
< 

"' 24 24 
p: 

36 3ó 

lO 2 O 30 40 50 60 70 30 90 

Perfil ll. Porcentajes del ndinero de personas que 
asignaron la calificaci6n de uno a cada 
reactivo del factor Superviai6n, (ot'icin~ 
de plano-abierto {II) y oficina convencio 
nal (II)). -

I 

II 

(-) 

(-----) 

Bl porcentaje promedio por factor fue de ( 3ó.ó%) para el 

primer grupo y de ( 4ó.3~) para el segu.~do grupo {ver ~ráfi

ca 3). 
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Autono~ia. 

El grupo de oficina de pla.~o-abierto asigno la calificación de 

u~o a los reactivos de ~ste factor de acuerdo a los siguien

tes porcentajes { 58%, 72%, 72%, 70%.y ó4%) y los del grupo 

de oficina convencional fueron de ( 42%, ó2%, 54%, 52~ y 50%). 

PORCEN'.r AJ E S {%) 

20 30 40 5_0 óO 70 80 90 100 

tll 

o 14 '··--.. 7) 14 

> 18 18 .... ... 25 
/ 

/ 25 
o 
< 31 ! 31 
"' 
"' 40 : 40 

20 30 40 50 óO 70 80 90 100 

Perfil 12. Porcentajes del número de personas que 
asignaron la cali.f icacidn de uno a ceda 
reacti'VO del factor Autonomia, (oficina 
de plano-abierto (II) '!f ofi'oina conven
cional (II)). 

Grupo I {-) 
Grupo II (-----) 

El porcentaje promedio por factor fue de { 67.2\<) para el 

primer grupo y de {52f.) para el segundo grupo (ver gráfica 3). 
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Presión en el trabaj9...!., 

Los porcentajes por reactivo en éste factor fueron de ( 78%, 

20~, 92% y 76%¡ para el grupo de ofici.~a de plano-abierto y 

de ( 28~, 18~, 54% y l8%J para el grupo de· oficina convencio-

naJ.. 

4 

29 

37 

38 

P O R C E N T A J E S (%) 

lO . 20 30 40 50 60 70 80 90 

lO 20 30 40 50 60 70 80 90 

4 Grupo I (--) 

2 9 Grupo II ( ----- ) 

37 

38 

Perfil 13. Porcentajes de1 n'fmero de personAs qu~ 
a&i@Jlaron la calif icaci6n de uno a cada 
reactivo de1 factor Presión en e1 Trabe 
jo, (oficina de p1eno-abierto (I) y -
oficina convenciona1)(II)). 

El porcentaje pro~edio por factor fue de (6~.5~) para el 

primer grupo y de (29.5~) para el segundo grupo (ver gráfica 

3.a. p,g. 155). 
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Claridad (de las tareas, reglas y políticas¡. 

Los porcentajes por reactivo en éste factor fueron de ( Jó%, 

44%, 70'?, 32% y 72'JÍ>J para el erttpo de oficina de plano

abierto y de ( 42:~. 53%, 76%, 36% y 48%) para el ¡_rrupo 'J.e 

oficina convencional. 

"' o 5 

> 10 .... 
... 19 
o 
< 26 

"' 
"' 32 

P O R C S !1 T A J :! S (%) 

20 30 40 50 óO 70 80 90 100 

20 30 40 50 ÓO 70 80 90 100 

Grupo I (--) 

10 
Grupo II (---~-¡ 

19 

2ó 

32 

Perfil 14. Porcentajes de1 número de personas que 
eeie;neron la celificeci6n de uno a ceda 
reactivo del factor Claridad, (oficina 
de plano-abierto (I) y oficina convencio 
nel (II)). -

El porcentaje promedio por factor de el primer gr~po íue de 

( S0.8%J y de ( 52%) para el SeEU-~do grupo (ver ~ráfica ).A¡. 
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El erupo de oficinn de plano-abierto asigno la calificación 

de U.."lo a los reactivos de éste factor de acuerdo a los sigui

entes porce,-,tajes { 72ji,, ó8~!, 60jl. y 36%) y los del grupo de 

ofici::ia convencional fueron de { 521', 84%, 321' y 56%). 

P O R C E N T A J E S (ji,) 

20 30 40 50 óO 70 SO 90 100 

ó 6 

"' ~ 15 J.5 :·_~::.._ ... 
E-< 

" 20 "" .. ,:-~ 20 

"" "' 27 - 27 

20 30 40 50 óO 70 80 30 100 

Perfil 15. Porcentajes deJ. número de.personaE que 
~signaron l~ calif icaci6n de uno a cada 
reactivo dol factor Control, (ofiDina 
de pla=:o-abierto (I) y oficina conven
cional (II)). 

Grupo I {--} 

Grupo II (----) 

31 porce.-.:vaje r>ro::iedio por factor de el primer r-rupo fue de 

( 59%) y de (5ó~) para el ser:u~do grupo (ver ~ráfica 3.A}. 
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Innovación. 

U>s porce~tajes por reactivo ~n éste factor fueron de ( 46~, 

5ó%, 46%, 48% y 40%) para el grupo de oficina de plano

abierto l' de ( 40%, 44,i:, 14%, 3ó% y 14%) para el grupo de of_! 

cina co~vencional. 

10 

"' 11 
o 
> 2l. .... ... 28 
o 
< 35 

"' 
~ 39 

10 

Perfíl ló. 

p o R C EN TA J E s (%) 

20 30 40 50 60 70 80 90 

11 Grupo 

j 21 Grupo 

<::~.~--· 28 

35 ---............... 
39 

20 30 40 50 óO 70 80 90 

Porce~tajes del nfmero de personas que 
asignaron l.a califioacidn da uno a cada 
reactivo del factor Innovecidn, (ofici
na de plano-abierto (I) y oficina conven 
cional ( II)). -

I 

II 

(-) 

(-----) 

El porce~1taje pro:-J.edio por factor de el pri;ner grupo fue de 

(47.2%) y de (29.ó%) para el segundo grupo (ver gráfica 3.1 ). 
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Así mismo para el a.1"lálisis de datos de ~sta escala s~ aplico 

una prueba de significancia este.distica para. lJrobar la hipó

tesis propuesta para ~ste estudio, 

La prueba estadística X~ , cuyo nivel se signif~cancia fué 

de ..< = 0.05 con una N= 100, nos dio una X2. = 24.75 la 

cual tiene u..~a probabilidad de u..~a cola de p ~ u.30 mayor 

que o<= O. 05, por tanto este valor no es sienificativo. 

Como la prueba estadística a~terior no Índica ninguna difere_n· 

cia en cua..."'l.to a la percepción del clima social e;.'1 ambos dise

ños de oficina, se hizo un análisis por factor utilizando -

la misma prueba. resulta...~do sig~ificativos los valores de 

los factores presió~ en el trabajo e innovación. 

Para el factor presión en el trabajo la prueba estadística 

Chi cuadrada cuyo !livel de s~ e!1ificu~cia fué de -<.;:: 0.05 con 

una H= 100, nos diO X'l. = 41. 34 la cual tiene una probabili 

dad de una cola de p = 0.00 menor que -< = o.os, por tanto 

este valor es sig~ificativo. 

Para el factor innov~oión la prueba estadística Chi cuadrada 

cuyo nivel de sienificancia fu~ de -< = 0.05 con una N= 100 

nos dio X~ = 19.42 la cual tiene una proOabilidad de una 

cola de p = 0.001 menor que -<= 0.05, por tanto este valor 

es significativo. 

Batos r~sultados se puede~ ver en el siguiente cuadro. 
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TIPO m;; P:l.UEBA NUfl:ERO DE 
3STADIS~ICA R3SULTA.D03 REACTIVOS 

OOiil'IABILIDAD Cor::-elación c:itr& l"s 
fornas O.}~ 

!:ipu.rm.a11-Brown J.55 
40 

Alfo ,arte l o.~il reactivoe 
Al.fa po.rte 2 0.4< 

xi Chi-cuadrada p 40 

2d.75 0.}0 reactivos 

x" Chi-c1.1r.:.drada p :factor 

41.34 o.oo p::-esió:i en 
el trabajo 

X2. C!li-cua.drada p factor 

19.42 0.001 innovaci6n 

CUADRO 7. Estadisticus utilizad~s p~ra el a~álisis 

de resultados de lu escnla d9 Clir:la --

!::iocial. 

153 



70'% 

60% 

50'% 

40% 

30" 

20" 

10'% 

COMPROMISO COHESION CON 
IGUALES 

SuPERVISION AU1'0NO!f.IA 

Grupo I c:J 
(of. de plano-abierto) 

Grupo II m 
(o.f'. convencionnl) 

GRAPICA 3. Porcentajes pror:tedio de la evaluación que hicieron loo 
sujetos de ambos erupos, sobre cuatro de los factores 
de la escala de Clima Social. 
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PRESION EN EL 
TRAll&TO 

CLARIDAD OO~TROL INNOVACION 

Grupo I CJ 
(of. de plano-abierto) 

Grupo II ~ 
(of. convenciona1) 

GRAFIOA 3.A. Porcentajes promedio de 1a evaluaci6n que hicieron los 
sujetas J.e nmbos p-rupos, sobre cuatro de los facto1·es 
que mido lo. escala de C.lir.m Socio.1. 



D I S C U S I O N 



Los resultadoa de la presente :tnvestigaci6n nos muestran en cuan

to a la comunicaci6n inter e intradepartamental, que ~sta se ve -

favorec.tda en la ofi'cina de plano~ierto y no en la oficina con

vencional. 

Aunque si analizamo~ por separado los factores que medimos con la 

ee,cal~ de Comunicacidn en oficinas, sdlo encontramos diferencia ~ 

en uno de ello$, siendo @s~e comunicacidn por teléfono, los punt~ 

jea dados por ambos grupos muestran una variaci6n que nos indica 

que el diseño de oficina afecta la utilizaci~n de este medio de -

comunicacidn, eata diferencia se debe a que las opiniones que di~ 

ron los sujetos del.grupo de oficina de plano-abierto hacia ~ste 

-edto fueron desfavorables y las del grupo de oficina convencio-

nal no se dirigieron hacia ningQn polo. 

Para loa otros cuatro factores que se midieron con la escala se -

encontraron diferencias m!nimas aunque no significativas en los -

puntajes, esto es el diseño de oficina no afecta de una manera d~ 

terminante la utilizaci6n de la comunicaci6n escrita, de la comu

nt.c~cttSn c~ra a cara, de la c'omunicaciOn personal (diseño de ofi

cina! y t:AmpQco la percepci6n del diseño físico de la oficina, e~ 

tos resultados se ven sustentados por las opiniones de los suje--

tos· de 'a.mbos grupos, las cuales nos indican que los factores de -

coaaunicac!On escrita y comunicaci6n cara a cara son medios de co

municaciOn adecuados, las opiniones hacia el diseño físico de la 

oficina fueron favorables y las opiniones para el factor comunic~ 

c16n.personal no se dirigieron hacia ningOn polo. 
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Este paradojico resultado puede obedecer, bien a factores adici~ 

nales· que influyeron en los grupos, o bien, a una falta de vali

daci6n adecuada del instrumento, 

Los resultados por factor se ven apoyados por las conclusiones -

de.Duffy (J.9741, quie~ concluycS que el tndice de encierro no co

rrelaciona con el promedio de frecuencia de comunicaci6n dentro 

de la organizaci6n, ni con el porcentaje promedio de contacto -

diario o semanal del personal de apoyo con los empleados. As! -

Jl)i:smof' Bosti [198.ll menciona que el decremento de encierro f!si.

co no reporta algdn grado de facilidad de comuni.cacidn. sunds-

trorn (J.986)_ menciona que una serie d9; estudios post-ocupaci6n en 

oficinas abiertas, muestran que la relaci6n entre encierro y co

municaci6n es limitada. Sin embargo uno de estos resultados in-

dica que en este tipo de oficinas hay pocas llamadas telefdni- -

cas. 

Ahora bi~n, Sundstrom, Herbert y Brown (1982} concluyeron en su 

estudio que el plano-abierto ayuda a la comunicaci6n pero no a la 

privacidad. Sundstrom (i986l reporta algunoa resultados relacio

nados con la comunicaci6n que se establece en oficinas de plano

ahierto, esto es, ha"y un incremento en la comunicaci6n cara a C,! 

ra en el tieIDpo de comunicaci6n. Los rangos de aspectos espec! 

ficos de comuni'cacitSn como es el contacto entre departanlentos, m~ 

joraron en su estudio. As! mismo, se encontr6 que en este tipo -

de oficinas la accesibilidad visual agreg6 un cambio en las comu

nicaciones relacionadas con el trabajo y entre los contactos for

.ma,les, esto puede expl~car los resultados que indican un increme~ 
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to en loa contactos interdepartamentales en estas oficinas, pero 

tambi~n puede explicar que la percepci6n de la comunicaci6n en g~ 

neral mejora en ellas. 

En lo que respecta a los efectos del diseño f!sico de las ofici-

-n~s en laa emociones, se oóserv~ que no hubo diferencias entre --

1~~ respuestas· emocionales de las personas que laboran en una off 

cina de plano•abierto y en una oficina convencional. 

Pero sin dejar de lado el analisis de cada una de las dimenSiones 

que se midieron con la Escala de Impacto Emocional, podemos decir, 

que en la dimensi~n de act~vaci6n no se encontraron diferencias -

significativas entre los grupos, lo cual nos indica que el diseño 

de oficina no influye en la percepci6n de esta dimensidn, ya que 

ambos grupos mostraron una opini6n favorable hacia el grado de a~ 

tivaci6n que propicia su 1ugar de trabajo. 

En la dimensi6n de dominancia no se encontraron diferencias sign! 

ficativas entre los grupos, este resultado nos muestra qcie el di

seño de oficina n? influye en el sentir restriccidn o extensi6n -

para actuar libremente en su luqar de trabajo. 

Sin embargo, e1 a~lisis de 1os resultados para ia dimensi6n de -

placer nos muestra una diferencia significativa entre los grupos, 

es decir, que las personas que trabajan en una oficina de plano -

abierto se sienten mls agusto en su lugar de trabajo, que las pe!:_ 

senas que laboran en una oficina convencional. 
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Estos resultados, se ven apoyados por las conclusiones de Marans 

y Spreckelmeyer (1982) en las cuales mencionan que la valoraci6n 

que hacen las personas del ambiente de un lugar se ve influida-· 

por sus sentimientos hacia el mismo. 

As1 mismo Stokols y Altman (1987), consideran que los estados em2 

~ionales de las personas son variables, y los cuales ocurren en -

un momento dado y se extienden por un lapso muy corto de tie~po.

Un estado emocional mencionan es un sentimiento hacia algo, esto 

es, la persona hace un juicio interpretativo sobre las cosas y 

~ste afecta el estado de ánimo de la misma. La conclusi6n de 

ellos es que hay una larga lista de descriptores comurur.ente usa-

dos para representar las características de valuaci6n de un obje

to, pero estos muestran una saturaci6n de significado afectivo -

que no son propiedades perceptibles de un lugar. 

Los resultados de estos estudios no son concluyentes con respecto 

a las dimensiones medidas con la escala de Mehrabian y Russe11 y 

al no haber mayores estudios con respecto a ello, lo Qnico que P2. 

demos decir es que la afirmaci6n que hicieron ellos de que •1os ~ 

estímulos físicos y sociales en el ambiente aféctan directamente 

el estado emocional de las personas ••• " no se comprueba con 1os -

resultados de este estudio. 

Ahora bien, en lo referente a las calificaciones que otorgaron 

los sujetos de ambos grupos a los diferentes factores que se mi-

dieron con la escala de Clima Social, observamos que para los fa~ 
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tares Compzomiso, Cohesi6n con iguales, Supervisi6n, Claridad, 

Control y Autonomía se dieron puntajes similares, lo cual indica 

que el diseño f1sico de la oficina no afecta la percepción de los 

mismos. 

Para los factores de Innovaci6n y Presi6n del trabajo se encontr~ 

ron ?iferencias significativas entre los grupos, esto nos indica 

que el diseño de oficina afecta la percepci6n de variedad y carn-

bio, as! como, la percepci6n del grado con el cual el tiempo de 

urgencia para realizar el trabajo domina el mismo. 

Sin embargo, considerando la escala total se observo que no hubo 

diferencias entre la percepción del clima social que tienen las -

personas que laboran en una oficina de plano-abierto y las de una 

oficina convencional. 

Estos resultados fueron analizados en base a tres enfoques, uno 

de ellos toma en cuenta a la organizaci6n, otro toma en cuenta -

las condiciones psicol6gicas del trabajo y ·por a1timo considera

mos el diseño físico de la oficina. 

Ya que la escala de clima social mide tres dimensiones, las cua-

lea son: la dimensi6n de relaci6n, la de desarrollo personal y 

mantenimiento, y la de cambio de sistema (Hoss & Insel, 1974). 

En primer lugar consideramos la teor!a organizacional Hwnano Rel~ 

cionista de Elton Mayo, quien basado en las relaciones huma~as d~ 

mostr6 que sin la cooperaci6n y solidaridad del grupo, de la ºPºE 
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tunidad de ser considerados en los proyectos, de ser escuchados y 

de ser considerados en igualdad por parte de sus superiores, es -

dificil llegar a los objetivos fijados (Galvan, 1980). 

As1 mismo, Tiffin y Me Cornick (citado por Ramos, 1982) enlistan 

una serie de factores en torno a la satisfacción en el trabajo, -

uno es el trabajo en s! mismo (grado que el individuo siente que 

la actividad que realiza es adecuada para ~l), compañeros de tra

bajo (satisfacci6n con el grupo}, supervisi6n (estilo de supervi

si6n), organizaci6n (orgullo por la misma), recompensa econOmica, 

condiciones de trabajo (que van a influir en las actitudes de los 

trabajadores) y la propia realizaci6n personal. 

Ahora bien, en cuanto al diseño f!sico de la oficina varios estu

dios muestran que hay un incremento en una de las dimensiones que 

mide la escala, la interacci6n social, por ejemplo, Gocdrich 

(1982) encontr6 que el diseño ambiental influye en las relaciones 

sociales, que las oficinas pr.ivadas estimulan el trabajo en equi

po y eficiencia administrativa ~ que la cohesi6n de los grupos t~ 

bi~n se ve afectada. Sin embargo, nuestros datos muestran que no 

hay diferencias en cuanto a las relaciones que se dan en ambos 

grupos. 

En cuanto a las otras dos dimensiones no se encontraron datos que 

nos indiquen que es lo que pasa con ellas cuando se estudian dis~ 

ños de oficina. Pero en t~rminos generales podemos decir que 

e1las se ven afectadas por todas aquellas variables que estAn in-
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teractuando en una organizaci6n. Goodrich (1982), menciona que -

existen diferentes factores que i:.nÍluyen en la evaluaci6n de los 

usuarios hacia el ambiente de oficina como son: las personas y -

sus caracter!sticas psicol6gicas, la clase de trabajo, las rel~·

cíones sociales, la organizaci6n, la tecnolog!a y el diseño. 

En resumen podemos decir que el diseño de oficina no afecta de 

forma decisiva a la comunicaci6n, a la percepci6n del clima so-· -

cial, ni al impacto emocional. 

Aunque nuestros datos apoyan que la cornunicaci6n si difiere en -

los dos diseños de oficina, no consideramos a este resultado como 

significativo, ya que ~sto pudo deberse a que el factor que se -

obtuvo en el an4lisis factorial fue el representativo de ~l mis-

me, no olvidandonos que dicho factor contempla en términos gener~ 

les las caractertsticas f!sicas del lugar de trabajo, sin embargo, 

es un resultado que se puede tornar en consideraci6n para otros e~ 

tudios. 

Los aspectos hasta aqut comentados son los que consideramos impo~ 

tante resaltar en este trabajo. Sabernos que los resultados y sus 

implicaciones te6rico-metodol6gicas no son concluyentes, ya que -

ea necesario confirmarlos en otros estudios atendiendo a vari~ -

bles que no se incluyeron en este estudio. En lo referente a los 

instrumentos utilizados sugerimos que en la escala de comunica-~ 

ci6n en oficinas se balanceen las escalas de modo que queden a1-
ternados ~os polos favorables y desfavorables, hacer un an4lisis 
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áel ntirnero de reactivos por factor, as! como utilizar otro tipo 

de medici6n para comparar los datos obtenidos por la escala 

(~ste puede ser un registro observacional que contemple los fac

tores medidos) • 

En cuanto a los instrtunentos de Moss y Mehrabian y ~ussell cons! 

deramos que hay que hacer modificaciones sustanciales en ellos, 

ya que s6lo están traducidos y no se han adaptado a la idiosin-

crasia de la poblaci6n mexicana, o bien crear algGn instrwnento 

propio para medir (percepci6n del clima social e impacto emociq· 

nal) como puede ser un cuestionario de preguntas y respuestas, -

una escala tipo lickert, as! mismo recomendamos utilizar entre-

vistas previas con personas con caracter!sticas similares a las 

que vayan a participar en el estudio lo cual nos dará una mejor 

idea de que es lo que buscamos y que instrumentos nos pueden ªYE 
dar a obtener la inforrnaci6n. 

Consideramos que no es posible afirmar que el diseño de oficina 

por s1 solo produzca efectos significativos en la comunicaci6n, 

en la percepci6n del clima social y en las respuestas emociona-

les de las personas, sino que debemos tomar en cuenta los dife-

rentes factores que influyen en la evaluaci6n del ambiente de -

oficinas, por ejemplo los propuestos por Goodrich (1982). 

Aunque los resultados no sean concluyentes, consideramos que 

este trabajo es un punto de partida para realizar estudios que -

contemplen a los escenarios laborales en su totalidad (ambiente 
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laboral) y no s6lo tomando en cuenta un s61o factor del mismo, -

ya ·que la organizaci6n está formada por una serie de variables -

que están interactuando y las cuales se afectan unas a otras. 

Tomando en cuenta los cambios que ac~ualmente se están dando en 

los diseños arquitectónicos y en la tecnolog!a aqu! en M~xico, -

es importante, tener en cuenta este tipo de estudios. 
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e o N e L u s I o N E s 

Esta como algunas otras investigaciones pioneras que se han enf2 

cado al estudio de diversos escenarios nos muestran las varia- -

bles que son de inter~s para los diversos tipos de análisis que 

se realizan en Psicolog!a Ambiental, sin embargo, los resulta-

dos de los estudios la maycr!a de las veces no son concluyentes 

con respecto a las variables que se compararon en los mismos, -

pero ello no quiere decir que dichos resultados no aportan infoE 

maci6n relevante para dicha área de investigaci6n, por el contra 

ria son el inicio para sentar las bases de estudios posteriores 

y ellos ayudarán a ir mejorando los análisis de variables en 

esta área. 

En lo que respecta a los resultados del presente estudio se pudo 

ver que la comunicaci6n se ve influida aungue no de forma signi

fica ti va por el diseño f1sica de.la oficina, lo que no ocurri6 -

con clima social y el impacto emocional de las personas, por lo 

cual concluimos que una organizaci6n es un sistema que está com

puesto por diversos subsistemas que son interdependientes y los 

cuales deben tornarse en forma conjunta en toda investigaci6n que 

se realice en escenarios espec!ficos. 
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El presente cuestionario trata de evaluar como las instala

ciones en las que usted trabaja facilitan o no la comunica

ci6n entre el personal. 

Es importante que usted sea explicito y sincero en su rea~ 

ci6n a este cuestionario. 

Cada enunciado consta de una escala de cinco puntos, en 

los que se espeoifica el Bil!!llificado de loa puntos extr~ -

moa. Marque su opini6n con una cruz (X), sobre el punto 

que mejor la refleje. 

Ejemplo• 

.AMPLIO 
12345 

ESTRECHO 

en la cual 1 es totalmente de acuerdo con AllPLIO 
2 ea de acuerdo con AMPLIO 

3 es ni de acuerdo con .AllPLIO ni con ESTRECHO 

4 es de acuerdo con ESTREC!ID 

5 es totalmente de acuerdo con ESTRECHO 

Hay algunos enunciados donde los extremos de la escala aona 

1'0TUll.BN1'B DB 
ACUBRDO 

en la cual 1 ea totalmente 11e acuerdo con el enunciado 
2 ea de acuerdo con el enunciado 

3 ea ni de acuerdo ni en desacuerdo con el enunciado 

4 ea en desacuerdo con e1 enunciado 

5 ea totalmente en desacuerdo con el enunciado 
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l.- Por el tipo de trabajo que "realizo, la comunicaci6n con mis 
compaiiaroe de departamento por cartas ea un medio: 

ADECUADO 
12345 

INADECUADO 

2.- Por el tipo de trabajo que realizo prefiero tratar los asll!! 
tos relacionados al trabajo personalmente: 

TOTAD!ENTE &!'I 
DESACUERDO 

TOTADIJlffTE DE 
AOUBllDO 

12345 
3.- Para tratar asuntos relacionados con el trabajo con personal 

del departamento, prefiero utilizar el teléfono: · 

TOTAI.MENTE EN 
DBSACUERDO 

'l01'ADlllllTE DB 
ACUERDO 

12345 
4.- Para tratar asuntos de trabajo de manera personal, mi 

espacio de trabajo es: 

ADBCUADO 
12345 

INADECUADO 

5.- Para el tipo de trabajo qua tengo que realizar diariamente 
el arreglo da mi espacio de trabajo es: 

ADBOUADO 
12345 

INADECUADO 

6.- Para comunicarme con el personal de otros departamentos las 
cartaa son un medio: 

12345 
INADECUADO 

7·- Para conversar algo relacionado al trabajo con alguna persona 
del departamento se puede ir con ella sin autorización previa: 

· l'RBCUBlft'm.BNTB OCASIONAD!ENTE 
1-2-345 

8.- Cuando ae quiere tratar alg4n asunto da trabajo con personal 
de otro departamento el tal,fono es un medio: 

ADllCUADO 
12345 

INADECUADO 

1.73 



9.- Para reunirnos 3 6 4 personas en mi oficina su diseño es: 

ADECUADO 
TT-3-45 

ll!AD3CUADO 

10.- Para la realización de mis funciones el tamaño de mi 
espacio de trabajo ea: 

AD EGUADO INADECUADO 

11.- Para comu..~icarle ale;t1n asunto relacionado con e1 trabajo 
a mi jefe, las cartas son un medio: 

ADECUADO IN AD3CUADO 

12.- \lua..~do hay que tratar alglin asunto de trabajo con personas 
de otros dapartrunentoe se requiere de autorización previa: 

OCASIONAD!i!lfTE PRECUElfT;JolElfTE 

13.- Cuando trato asuntos personales en mi oficina mi tono y 
volumen de voz dismin~yen: 

OCASIONADli!lfTE 
T 2 3 4 5 

14.- El mobiliario que hay dentro de mi espacio de trabajo ea: 

ADECUADO INADECUADO 
12345 

15.- Para dar a conocer alguna información al personal del 
departBl!lento loe meoorandums son un medio: 

ADECUADO 
1-2-34-5- I:'iADECUADO 

16.- Para tratar alglin problema de trabajo con mi jefe tengo 
la faci1idnd de ir a verlo en cualquier momento sin 
autorizaci6n previa: 

TT-3-45 
OCASIONAIMENTE 

17.- Cuando se quiere tratar algún problema personal con un 
com~añero de trabajo el tel~fono es un medio: 

ADECUADO IN AD E CU AllO 
l 2 3 4 5 
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18.- Cuando trato asuntos de trabajo en mi oficina mi tono 
y volu.i~en de voz disminuyen: 

OCA:>IONAU.:;;:NTE 
T2-3-45 

PRECU3NTE!f.E:'IT3 

19.- Bl diae~o del edificio ea adecuado para el sistema de 
trabajo que se tiene en 1a lnst tución: 

TOTAU!3NTE EN 
D3SACU3RDO 

To·rA:U.:~TE DE 
ACUERDO 

12345 
20.- Para informar al pereona1 de otro departe...~ento elgÚn asunto 

de trabajo, los memorandums son un medio: 

INADECUADO 
T2-3-45 

21.- Durante el horario de trabajo tengo La oportunidad de mant~ 
ner cor.versaciones informales con ~is compañeros de trabajo: 

OCASIONAihlE."ITE 
123 45 

22.- Mi jefe utiLiza el tel~fono para solicitarme o darme al!'UnB 
i:iformac i~n1 

PR3CUENTJIMllNTB OCASIONAIN.ENTE 

23.- ai. mi oficina puedo come:itar i1'l.:t_.ormación de cualquier tipo; 

TO'l!AlJIE!fTB: D:S: 
ACUERDO 

123 45 

TOTAI.MENTE EN 
D3SACU3RDO 

24.- La distribucicSn de loe departamentos dentro del edit.icio 
para establecer comunicacicSn con el personal es: 

ADECUA!lA. · INADECUADA 1234_5_ 
25.- !n. caso de necesitar algÚn material para realizar su trabajo 

la petici6n por :I?.eniora..-idums al departamento que se encar€n -
de ello, es un medio: 

ADECUADO 1234_5_ INAD:SCUADO 

26.- Durante el horario de trabajo tengo la oportunidad de ment~ 
ner conversaciones informales co~ mi jefe: 

OCASIOrlAD!ENTE 12_3_4_5_ 
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27.- Para tratar problemas relacionados con el trabajo con 
personal del departe.~ento el teléfono es un ~edio: 

ADECUADO r.IADECUADO 
l -2- -3- T 5 

28.- La privacidad en mi área de trabajo para tener una 
conversación ee: 

ADECUADA INADECUADA 
l 2 3 T -5-

29.- Dentro de mi espacio de trabajo me muevo• 

PACIIN.ENTE 
12345 

DIPICIIJllBHTE 

30.- Los tableros en los que se coloca alguna información al 
personal de departamento son µn medio de comunicación: 

ADECUADO 
12345 

INADECUADO 

31.- Los gerentes y subgerentes nos informan acuerdos, nuevos pro 
cedimientos, nuevas politices o al.eún cambio personalmente•-

PRECU::JITD1BiiTE 0CASIONAD!:!2fTE 

32.- Para mantener co~versacio~es personales con otros empleados 
de la empresa el tel,fono ee un medio: 

33·-

ADECUADO INADECUADO 
1-2-345 

El disefio de mi oficina me permite tratar 
trabajo con la mayor discreeión posible: 

TOTAUUJfTE DE 
ACU3RDO 

l. 3 45 

los problemas de 

TOTADIENTE EN 
DESACUERDO 

34·- La localización del personal en otros departamentos es: 

PACIL 
12345 

DIPICIL 

35·- Considero que la revista que utiliza la institución para 
informarnos lo que sucede en la misma es un medios 

ADECUADO 
12-3-45 

INADECUADO 
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36.- La comunicaci6n con los directivos dentro del departamento 
se facilita debido a la accesibilidad a sus oficinas: 

TOTAD!BNTE DE 
ACUERDO 12_3_4_5_ 

TOTAI.14Fl'ITE EN 
DESACUERDO 

Yr.- La proxL~idad de personas cerca de mi área de trabajo me 
pareces 

AGRADABLE DB!iAGRADABLE -r-2-34-5-
38.- Los gerentes y subgerentes 

informarnos algún acuerdo, 
mientoa, aleún cambio: 

uti1izan rne~orandume, para 
nueva politica, nuevos procedí-

PRECUENTElrlml'l'E 
12 -3- T 5 OCASIONADIBNTE 

3·3~- La disposición fisica de las oficinas dentro del departa
mento tiende a lograr que el personal: 

TBrfGA MAYOR 
COMruICACION 

12-3-45 
SE AISLEN 

40.- La act~vidad de otras persones perturba la propia con 
frecuencia: 

BAJA ALTA 
12-3-45 

41.- La conducci6n persona1 en el edificio es: 

PACIL 
12345 

LABERL"lTICA 

42.- JU. diaei'io arquitectonico del departalllento favorece las 
relaciones interpersonales entre el personal: 

TO'l'AIJIBrfT:E: DB 
ACUERDO 

12-3-45 
TOTAIN.ENTE El{ 

DESACUERDO 

43.- La iluminaci6n de mi sitio de trabajo es: 

12345 
ADECUADA L'UDECUADA 

44.- La temperatura en mi sitio de trabajo es: 

TEMPLADA 
12345 

CALUROSA 
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45·- En caso de tener que realizar un trabajo en equipo el 
arreglo y dieeiio de la of'icina permite modif'icarlo: 

TOTADIENTE DE 
ACUERDO 

12-3-45 
TOTAlllENTE EN 

DESACUERDO 

46.- En el edif'icio existen sitios donde la gente se puede 
reunir a intercambiar ideas y opiniones: 

VARIOS NULOS 
12345 

47.- El diseiio f'!aico del departamento ha caueado que mi rslaci6n 
oon loa miembros del miamos 

AtlMl!NTB _ _ _ -- DISl!INUYA 
2 3 4 5 

48.- Los sitios para ~untas 'T reunionee son, en cuanto a 
capacidad a 

SUPIOIJi1fTBS 
1234 T 

IRSUPIOIENTES 

49·- Ja comu.~icaci6n entre las autoridades y empleados en 
terminos de la instalación se a visto: 

PAOILITADA 
12345 

OBSTACULIZADA 

50.- El edif'icio me inspira una idea da institución innovadora: 

TOTAIZ.:ENTE DE 
ACUERDO 

-Y-2345 
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i!:l!ICBla de Clim11 ::social perll Ambi<mteo LaborlllelO. 

~;n.,eguidl' encontrar" 40 afi:rmacionel!I 11ct1rcn del 

lugnr en el que usted trl'blljR. 

PftrR c~dn afirm11ci6n decidA Ai ee cierta o 

feleA. ::!i usted cree que lll llfirmllc\6n ea 

~ o ceei ei1.>mpre ciertA en eu lur.,.r de 'tr~ 
bnjo marque con una "X" ln letl"ft e que eperece 

enRe@'Uide de lR atirmaci6n. ::!i ueted cree que -

la affrmRci6n ee !!!.!!! o 01111 i .. 1.m,.re :f'11la11 en 

eu lu¡iar de trabajo marque con una "lt" l" 

letra :r. 



1.- B1 trabajo aqui es realmente interesante. 

2.- La gente se interesa por ayudar a un nuevo emp1eado pare 
que •• sienta bien. 

3·- Loe eubgerentes tienden a mostrar su autoridad con 1oe emp1eadoe. 

4.- Hizy presi6n para que e1 persona1 e•t' trabajando. 

5·- A veces e1 trabajo eet& m~ desorganizado. 

6.- Son estrictos en que se sigan 1ae reg1ae y po1itioss de trabajo. 

7 .- No hay mucho éspiritu de grupo. 

8.- El Slllbiente de trabajo es algo impersona1. 

9·- LOs jetes generalmente felicitan al trabajador que hace bien 
su trabajo. 

10.- Las actividades están bien p1aneadae. 

11.- Siempre se experimentan ideas nuevas y diferentes. 

12.- i.oe·emp1eadoe sienten un inter4e pereona1 por loe dem&e. 

13.- loe jefes no alienten 1as criticas que hacen loe trabajadores. 

14.- ~• anima a los empleados a tomar decisiones. 

15.- Se espere que loe empleados hagan su trabajo siguiendo reglas 
estab1ecidas. 

16.- Parece que la gente est& orgullosa de la empresa. 

17.- los jefes general.mente dan todo e1 cr6dito a los empleados 
que aportan nuevas ideas. 

18.- los empleados pueden hacer uso de su propia iniciativa para 
realizar su trabajo. 
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19,- Las responsabilidades de los jefes est'n claramente definidas. 

20.- .Loe jafea controlan muy de cerca a loe empleados. 

21.- La variedad y el cambio en el ambiente de trabajo no aon 
particularmente importantes, 

22.- Loe empleados se esfuerzan mu ho en lo que hacen. 

23,- Generaimente la gente es franca pera expresar lo que siente. 

24.- Los jefes a menudo critican a lee empleados por asuntos •in 
importancia. 

25.- Loa jefes animan e los empleados e usar sus propios recuraoa 
cuando surge un problema. 

26.- Loe detalles de lee tareas eeignedae son explicado• a loa 
empleados. 

27.- Las.regles no son impuestas. 

28.- Se han usado por mucho tiempo loa miamos m6todoa de trabajo. 

29.- Be muy dificil secar adelante la carga de trabajo. 

30.- A los empleados que son muy diferentes de los demAa en 6ata 
organización no lee va bien. 

31.- Se anima a loa empleados a aprender cosas nueva• aún cuando 
no están directamente relRcionadoe con el trabajo. 

32,- Las prestaciones aon claramente explicadas a loa emplaadoe. 

33·- Be dificil lograr qua la gante haga aJ.B11n trabajo extra. 

34·- .Loa empleados a menudo platican acerca de sus problemas personal••· 

35.- Rara vez se experimentan nuevos m6todoa da trabajo. 

36.- Loa empleados diacuten sus problemas personales con loa jefea. 
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Y1 ·- lliempra hay :f'eoha• 11mit• para entregar el. traba;!o. 
38.- B1 personal. a menudo tiene que quedarse horas extras 9ara 

sacar al. trabajo. 

39·- Aquí l.aa cosas parecen estar constantemente cambiando. 

40.- Loa empleado• funcionan un poco independientemente de 
loa ;letea. 
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APBNDIOE 3 

ESCALA DB 

IMPACTO 

Bll!OCIONAL 
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ESCALA DE D(PACTO E!•'.OCIO'lAL 

Enseeuida encontrará una afirmación acerca del luear 

en el que usted trabaja y abajo una serie de eecal~s 

que evaluan dicha afirmaci6n. Estas escalas tienen -

7 puntos en los que se especií'ica el sifTlificado· de 

los puntos extremos. Marque su opinión con una cruz 

"X" sobre el punto que mejor la refleje. 

Ejem: 
Bonito 

Bonito 

Feo 

..JL Feo 

en la cual. les dos lineas que estan a los extremos nos 
indican que se está: 

Totall:?ente de acuerdo con Bonito,o bien,con Peo 

B.onito 

Bonito 
.JL - Feo 

?eo 

en la cua1, las dos lineas que estan jur:to a los extremos 
nos indican que se está: 

De acuerdo con Bonito, o bien,con Feo 

Bonito .JL -- -- Feo 

Bonito -- -- ..1L Feo 

en la cual, J.as dos lineas que estan ju:: to al pU.'ltO medio 
nos i"1dican que se está: 

Li!,'era.'!lente de acuerdO con Bonitc, o_bien, con Feo 

Bonito Feo 

en la cuai", e_l punto medio es: 

Ni de acuerdo con Bonito, !!!, con Peo 

+ Recuerde que s61o debe marcar un pu.~to por escala. 



'EL AJ.:BIENTE DE MI AREA DE TRABAJO ES: 

ESTIIWLANTE 

SATISFECHO 

BXITANTE 

DO!UNAN'r?: 

ALl!GRB 

JJIPOR'.i'AllTE 

PRBN.ftICO 

BSPJ::RA!IZADO 

CO!l'.l!ROLADOR 

I!lFLUYBNTB 

AGRADABL~; 

LDIIT.ANTB 

ACTIVO 

RELAJADO 

NERVIOSO 

DBSl'IERTO 

AUTO NOMO 

l'BLI~ 
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RELAJADO 

INSATISPEOHO 

CAJJIADO 

:i'(])IISO 

TRI5TB 

APABULLADO 

LWITO 
DBHS?BIWflADO 
CONTROLADO 

INl'LtJEJICIADO 

)!0L3STO 

LIBRB 

INACTIVO 

ABURRIDO 

APAGADO 

ADOlifl!ILADO 

GUIADO 

INPB.LIZ 


	Portada
	Índice
	Introducción
	Resumen
	Capítulo 1. La Organización Social
	Capítulo 2. El Ambiente Laboral
	Capítulo 3. La Psicológia Ambiental, Áreas de Estudio y Efectos del Ambiente Construido
	Capítulo 4. La Comunicación Organizacional
	Capítulo 5. Teoría sobre los Efectos del Ambiente Físico en las Respuestas Emocionales de las Personas
	Capítulo 6. Estudio "Efectos de Dos Diseños de Oficina en la Percepción del del Ambiente de Trabajo y en las Respuestas Emocionales de las Personas"
	Bibliografía
	Apéndices



