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Se realizd un estudio exploratorio para conocer qué estrategias de
poder son utiizadas en los escenarios laborales del D.F., participaron 186
mujeres y 170 hombres con una media de edad de 32 anos, solteros y en
promedio con escolaridad de licenciaturg, la mayorfa trabajaba en empresas
grandes de servicios. Mediante la adaptacidn de un instrumento para medif
estrategias de poder en el dmbito laboral (ESPEL — J, C, S) se obtiene un
patron de uso de estrategias de poder para tres grupos: al influenciar al jefe
directo, al influenciar al compainero vy al influenciar al subordinado. Se
encontraron 11 estrategias para ejercer poder con el jefe directo, 7 para
ejercer poder con el companero y el subordinado; las estrategias comunes
entre los grupos fueron Coercidn, Racionalidad, Afectividad, Incapacidad,
Agresividad, Autoritarismo. La mayor parte de las estrategias utilizadas son

negativas.

Descriptores: Estrategias de poder, Escenario laboral, D.F., Jerarquia
organizacional, Poder.
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Introduccion

En el dmbito laboral casi nadie es independiente © dependiente por
completo, las personas, unidades, etc. son interdependientes por que se
trabagja en equipos, grupos, ¥ / O secciones que se caracterizan por su
cooperacion, ayuda y apoyo mutuos, redlizando el trabajo juntos,
coordinando las actividades para lograr metas compartidas, para obtener
una parte equitativa de los resultados (Furnham, 2001).

Yukl & Wexley (1990) afirman que es necesario analizar el poder para
comprender o que ocurre dentro de las organizaciones. Uno de los
determinantes mas importantes de la efectividad de la administracion, es el
éxito con que se influencia a los subordinados, compafieros y superiores
Yukl & Falbe, 1990). Por lo que se vuelve imperante adquirir conciencia
sobre las caracteristicas de esas interacciones que sostienen las personas
que conforman las empresas, ya que éstas influyen directamente sobre el
comportamiento organizacional lo que le dard ventajas o desventajas a la
organizacion ante la competencia.

La relevancia social del presente estudio se centra en que en el Distrito
Federal existe una poblacion econdmicamente activa de 3, 312, 581 millones
de personas que trabagjan en 351, 753 unidades econdmicas (NEGI, 1999),
éstas personas en sus interacciones laborales cotidianas llevan a cabo alguna
estrategia de poder para conseguir aquello que buscan, por esto se vuelve
indispensable estudiar un fendmeno presente en la vida diaria de un nimero
tan grande de personas. Para estudiarlo no se cuenta con herramientas
vdlidas y confiables para ésta poblacidn, una dificultad que se convierte en la
relevancia metodoldgica de éste trabajo.

La importancia practica del estudio tiene gue ver con que el uso
ineficiente del poder acarrea consecuencias negativas para las organizaciones
como: bajas evaluaciones del desempero, mayores niveles de tensidn y
estrés, o resentimiento (Hellriegel, Slocum Yy Woodman, 1999) que
constituyen aspectos no deseados. ¥ como afirman Yukl & Tracey (1992) los
trabajadores deben conocer que tacticas tienen la mayor probabilidad de
exito para influenciar en alguna de las tres direcciones, por que cualquier
tactica puede resultar en resistencia del objetivo del poder si no es
apropiada para la situacion o si es usada de manera incorrecta.

Nancy Montero Santarmana
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Introchuccién

Yukl, Guinan & Sottolano (1995), piensan que muchos trabagjadores se
pueden beneficiar del entrenamiento formal para diagnosticar sus relaciones
de poder y para conocer cdmo usar cada tactica efectivamente, el
entrenamiento puede proveer un mejor entendimiento para la eleccidn de las
tdcticas disponibles e incluso pue HJe incrementar su habilidad v confianza al
usarias. Al no existir suficiente evidencia tedrica sobre el uso de las estrategias
de poder en el &dmbito laboral del D.F. ésta oportunidad de usar
apropiadamente las estrategias se pierde, dejando en desventajs a la
unidades econdmicas del pais.

Al ser encontradas enormes lagunas tedricas y empiricas dentro del
conocimiento del uso de las estrategias de poder dentro de la revisién
realizada, éste estudio pretende solucionar el hecho mediante la elaboracidn
de una herramienta de medicion (especificamente un cuestionario) por
medio de la adaptacidn de un instrumento (que se centra en otro escenario)
vélido y confiable para la poblacidon, para que asi se pueda profundizar el
conocimiento que se tiene del uso de estrategias de poder en escenarios
laborales del D.F..

En el primer capitulo se presenta el poder cOmMo un proceso y sus
caracteristicas y elementos, en el segundo capitulo se menciona la evidencia
empirica existente en la literatura internacional sobre el tema y en el tercer
capitulo se presentan los estudios realizados en México. Dentro de los
resultados obtenidos se encuentran la adaptacidon del instrumento, las
relaciones entre los factores arrojados por el instrumento y por ditimo un
bosquejo del uso diferenciado de las estrategias en las tres direcciones de
poder, con el jefe directo, con el compafiero, con el subordinado.

Nancy Montero Santamaria
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Estrategias De Poder: Su Uso En Escenanos Laborales Def DF.

“ A muchos de nosotros nos gustaria creer que las
organizaciones estdn estructuradas de forma racional, que
se basan en divisiones del trabajo razonables, que cuentan
con flujos transparentes de comunicacidn jerdrquica, y con
lineas de nmando bien definidas y orientadas al logro de
objetivos y metas perfectamente entendidos por todos.
Pero las organizaciones estdn integradas por personas con
agendas propias disefadas para conseguir poder e
influencia ...."

(Roberta Bhasin, citada en Kreitner y Kinicki, 1997)

A\ Definicidn de poder

Las estrategias de poder se entienden como la descripcidn de un
proceso activo de conducta que esta siendo gjercitado, por medio del cual
se pide a la pareja (L a los demds) que haga lo que se quiere (Rivera, 2000).

En Meéxico el concepto se considera poder y en la literatura’
intermacional se considera influencia, como el poder ya estaba definido
(Rivera, 2000) y ésta definicidn es similar conceptualmente a la influencia de
la literatura internacional (principalmente Kipnis & Yukl) , en la presente
investigacion se toman como sindnimos el poder y la influencia debido a
diferencias conceptuales entre las culturas.

Las personas tienen un buen entendimiento intuitivo del poder, los
investigadores lo han estudiado insistentemente sin resolverlo © al menos
reconocer los problemas de su conceptualizacion (Periman, 1992).

El poder es un término descriptivo que se aplica a ciertos aspectos del
comportamiento de las personas, en &ste caso dentro de escenarios
laborales. El vocablo tiene su raiz en el bajo latin potere, del latin posse que
significa tener fuerza; en el siglo XNl asume dos significados, el primero es
poder hacer una cosa © potestad, en segundo lugar significa tener dominio
o fuerza (Corripio, 1984).

ey Moritero Santamaria
O UNAM
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La Enciclopedia Encarta 2000 o define como: dominio, imperio,
facultad vy jurisdiccidn, que uno tiene para mandar o ejecutar una cosa; tener
expedita la facultad o potencia de hacer una cosa, tener facilidad, tiempo,
lugar, autorizaciéon de hacer una cosa, ser contingente o Posible que suceda

uNa cosa.

En ocasiones, el poder se considera coloquialmente dentro de las
organizaciones con el nombre de politica organizacional, se trata de
acciones para obtener, desarrollar y desplegar influencia y sus recursos
relacionados, para obtener las consecuencias preferidas, ya sean personales
u organizacionales, © una mezcla de ambas, particularmente en contextos
ambiguos o inciertos en donde hay desacuerdos en las elecciones (Pfeffer,
1981, 19923, 19920, citado en Lawson & Zheng, 1998).

Farré, La Sheras y Casas (1999) establecen que el poder es la
capacidad potencial para influenciar eventos, a los otros, © consecuencias, su
uso No es intrinsecamente bueno © malo pero se pueden obtener buenas
consecuencias de €l, cuando se desarrolla abiertamente y surge de alguna
forma del acuerdo grupal, tiene beneficios potenciales para los miembros
de la organ'zaciones y para ella como unidad.

Periman (1992) define el poder como un concepto usado para
contabilizar la parte de la influencia qQue cada persona genera
intencionalmente en la busqueda de resultados especificos, ésta habll:dad se
deriva de ciertas condiciones causales.

El poder (social) es la potencislidad para inducir fuerzas eh otras
personas hacia actuar © cambiar en una direccidén dada (Lippitt, 1952; citado
en Periman, 1992).

Etzioni (1961) considera el poder como la capacidad de inducir o
influir en el comportamiento de otros, en éste caso gue emana de una
funcidn organizacional, de la influencia personal o de ambos.

Dahl (1957, citado en Hodge, Anthony vy Gales, 1998) define el podér
como la capacidad potencial © actual de imponer a los demas la voluntad

propia.

Nancy Montero Santamaria
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Estrategias De Poder: Su Uso En Escenanos Laborales Del O F.

Hodge, Anthony vy Gales (1998) lo definen como la capacidad de una
persona para influir de la manera deseada en la conducta del otro.

french & Raven, (1959) postulan que el poder es la habilidad o el
potencial de influir, Fombrun, (1983 citado en Fiol, O “Connor, Aguinis, 2001)
complementa la definicion asegurando que se trata fundamentalmente de una
construccion social que es de naturaleza perceptual.

Yukl & Wexley, (1990) definen el poder como el potencial de
influencia sobre personas y hechos, en un contexto especifico se tiene mayor
influencia potencial sobre algunas personas, eventos, premisas, © decisiones.

El poder es dindmico cambia segun las condiciones, la cantidad de
poder puede aumentar © disminuir dramdticamente en un periodo
relativamente corto de tiempo; tiene una naturaleza reciproca, un agente
tiene la capacidad para influir sobre I8 conducta del otro, usualmente la
persona objetivo tiene cierto poder de sentido contrario, se trata de una
diada reciproca que se puede aplicar en cualquier direccion de la jerarqufa
organizacional.

De las definiciones anteriores al comparar a los principales autores (ver
tabla 1), se puede observar que son similares por que en todas se incluye
un proceso activo de conducta que pretende modificar el comportamiento
de los demds, se distinguen por que algunas como Pfeffer (1981, 1992)
involucran recursos relacionados, y Yukl & Wexley (1990) mencionan que la
naturaleza reciproca del fendmeno, Perlman (1992) menciona que se lleva a
cabo para buscar resultados concretos.

Este trabajo se basard en la definicion de poder de (Rivera, 2000)que
menciona que el poder es un medio que surge de entre un conjunto de
actos que pueden ser usados durante el intento de influenciar al otro al tratar
de conseguir lo que se desea.

Nancy Montero Santamaria
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Capituio 1 Definendo Ef Concepto Poder En El Ambito Laboral

Tabla 1
Comparacion entre las definiciones de poder

Fr;;f;n& : Etzioni Pfefffer : ngé’; : Perlman
1059 1961 1981, 1992 ~ 1990 : 1992
Potencial || Capacidad de | Acciones para |; Potencial i Contabiliza la parte |
de influir | inducir el | obtener de la influencia {:
i comportamiento desarrollar, generada
i de otros desplegar ntencionalmente en
influencia y sus blusqueda de
recursos esultados :
relacionados i especificos

B. Caracteristicas

El poder se distingue por que es un constructo correlativo entre
grupos en ddnde se percibe control que un actor (individual o una unidad
organizacional) tiene sobre otros (Bacharach & Lawler, 1980, Hollander &
Offerman, 1990, Pfeffer, 1981, Zaleznik & Kets de Vries, 1975, citado en
Lawson & Zheng, 1998) .

De igual manera es un constructo de orden social, ya que para que
exista una interaccién son necesarias dos © Mas personas, una de ellas tiene
poder en relacidn con otra, éste No es absoluto o inalterable, cambia
conforme cambian las situaciones, las personas, © el tiempo, es decir el
poder es dindmico (Davis, 1991), pocas veces se trata de un episodio
aislado por que las interacciones entre individuos son evolutivas vy
reciprocas  (Furnham, 2001). Un agente decidird cudndo ejercer poder
dependiendo de la situacion de la organizacion, un concepto que es
conocido como cdlculo del poder (Lawson & Zheng, 1998).

También se considera que el poder es una habilidad, que posee la
persona y estd bajo su control para cualquier propdsito que se convierta
importante; como otras habilidades el poder no siempre se pone en
practica, cuando se gjecuta No es siempre exitoso y aun cuando es exitoso la

Nancy Montero Santamana
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Estrategias De Poder: Su Uso En Escenancs Laborales Del D F.

magnitud no puede ser evidente hasta que es confrontada con la fuerza
apropiads, el poder une las condiciones causales con la interaccion

(Perlman, 1992).

La habilidad personal de influenciar se ve fuertemente afectada por
mdltiples factores, entre ellos: condiciones culturales como las normas
sociales, la yulnerabilidad de otro, los acuerdos previos entre los
involucrados. Esta habilidad puede ser general o puede variar
considerablemente dependiendo de la relevancia cambiante de las
condiciones causales relacionadas al poder (Perlman, 1992).

Hosking & Morley (1991, citado en Furnham, 2001) sostienen que el
poder no es una caracteristica estructural estable, ni propiedad de un
individuo o grupo en particular, el poder se genera en algunas relaciones vy
no en otras.

El poder es una fuerza compleja y cambiante que surge de
determinadas fuentes y se adapta a la situacion, todos los miembros de la
organizacion pueden poseerlo, se utiliza para alterar acontecimientos con la
finalidad de que se ajusten y adecuen a las preferencias del poseedor 11
(Hodsge, Anthony vy Gales, 1998).

Bacharach (1983, citado en Case, Dosier, Murkison, Keys, 1988) afirma
que dentro de las negociaciones que se dan en las organizaciones, la misma
tdctica puede ser usada en diferentes contextos de negociacion para
razones completamente diferentes, es decir las estrategias de poder son

situacionales.

Para explicar el uso de estrategias de poder en cualquieréontextd"e‘s:
importante tomar en cuenta la norma de reciprocidad por que represénta la
tendencia a comportarse con los demds exactamente como -ellos” &7 ",
comportan con uno, es una norma comun entre las organizaciones, las
culturas, los individuos, cualquier accidn se puede corresponder con la
misma facilidad sea estd positivo o negativo (Furnham, 2001).

RHellriege!, Slocum y Woodman, (1999) postulan que la reciprocidad
es una creencia muy extendida de que se deberia pagar a las personas con
su misma Mmoneda por sus acciones, las personas tienden a recibir lo que

Nancy Montero Santarmana
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Capituo 1 Defiriendo El Concepto Pader En El Ambito Laboral

dan cuando intentan influir en otros. A las personas se les debe pagar por lo
que hacen, la expectativa de acciones reciprocas o de intercambio sucede
repetidamente en las organizaciones. Esto debido a que la persona espera
que en muchas situaciones se le recompense y asi el poder es posible por
que se ofrece algo que los demas necesitan.

La influencia aplicada al ejercer poder afecta la asignacion de recursos,
las metas, las decisiones, asi como otros resultados y conductas en  una
organizacién (Hellriegel, Slocum y Woodman, 1999). Por ejemplo la
comunicacion, liderazgo, motivacion, seleccidon de personal, adaptacidén y
cambio organizaciona! (Yukl & Wexley, 1990).

C. Elementos del proceso

Ef poder es un proceso que se conforma de las sisuientes etapas:

Seleccién
de la

Accidn de
la otra
persona

12 e B
Influencia: |

sobre el

otro =

fuente (s)

de poder Estrategia
de poder

Antecedente Consecuencia

Proces o

: Ffsu"ra ‘l‘ L
TESIS CON Esquematizacidn dgl proceso de poder

-LLA DE ORIGEN

Se considera que el poder puede ser analizado en términos de sus
antecedentes, sus manifestaciones, y sus consecuencias, la unidad minima de
estudio de la relacion de influencia es por lo menos un par de individuos que

interactdan de la siguiente manera:

Nancy Montero Santamaria
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Estrategias De Poder: Su Uso En Escenanos Laborales Dl DF.

A =» B influencia

B < A consecuencia de influencia =» resultado de influencia (éxito o
fracaso)

La influencia de A depende de la contrainfluencia de B y viceversa (Periman,
1992).

La medida en que se puede ejercer poder se considera una funcién
de la relacion de dependencia existente entre las partes A y B, cuanto més
dependiente sea una de otra mayor serd el poder que se puede ejercer

(Hodge, Anthony y Gales, 1998).

D. Fuentes de poder

Entre las razones para revelar por queé una persona puede influir a otra
se involucran las fuentes de poder, para facilitar el entendimiento de las
mismas a continuacidon se presentan en dos grupos, uNo que se refiere a las

fuentes de poder que involucran al individuo vy el segundo que involucra

elementos externos al individuo.

i Fuente interpersonal

Los autores mds representativos en éste grupo son French y. Raven -
(1959) y Raven (1993), dentro de su trabajo identificaron 5 fuentes o

bases de poder:

- poder de recompensa: se trata de la capacidad de una persona de
influir sobre la conducta de los demas con recompensas.:por..el

comportamiento deseable.

- poder legitimo: se refiere a la capacidad de un: Su’peﬁof para influir la:

conducta de los subordinados, gracias a la posicion: que ocupa en la
jerarquia de la organizacién. - :

- poder coercitivo: una persona influye sobre la conducta de otros por
medio del castigo derivado del comportamiento indeseable.

Nancy Montero Sartamana
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Capitulo 1 Definiendo El Concepto Poder En El Ambito Labore!

- poder de experto: es la capacidad de influir debido a las habilidades,
talentos o conocimientos especializados reconocidos.

- poder de referencia: corresponde a la influencia en el
comportamiento de otros como resultado del carino o la admiracién.

Es importante sefalar que cada persona posee diversas cantidades de
fuentes interpersonales de poder y al usar un tipo de poder se aumenta o
limita la eficacia de otra fuente. : :

La investigacion sobre fuentes de poder interpersonales ha continuado,
hecho que ha permitido que Raven y Kruglanski (1975, citado en:Hersey,:
Blanchard y Johnson, 1998) establezcan la sexta base de poder; el poder
por la informacidn: se trata de el acceso o posesion percibida de
informacion dtil.

Hersey, Marshall y Goldsmith, (1980, citado en Hersey, Blanchard y
Johnson, 1998) proponen la séptima fuente de poder; el poder por
conexion: consiste en la asociacion percibida del agente con  personas u
organizaciones influyentes. Sin embargo éstas dos Ultimas bases por su origen
se traslapan con las fuentes estructurales del poder que se mencionan a
continuacion.

3 Fuentes estructurales
- Posicion: la ubicacidn del puesto que se desempefia en una
organizacidén en el organigrama de la misms, le otorga poder, el control del
acceso a una persona responsable de decisiones clave también se vuelve
poder, ya que se controla el flujo de informacidn y de comunicacion
personal, existen otras caracteristicas relacionadas al puesto que determinan
el poder como se observa en la siguiente tabla:

Nancy Montero Santamaria
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Estrategias De Poder: Su Usa En Escenarios Laborales Del DF.

Tabla 2
Caracteristicas de poder en la jerarquia organizacional segun
Whetten & Cameron citado en Hellriegel, Slocum y Woodman, 1999

Caracteristicas del : Definicién
puesto

Las relaciones entre posiciones en una red de
Centralidad comunicaciones, entonces las posiciones mas
centrales tendréan mayor poder :
Relaciones entre tareas realizadas en un proceso de |
flujo de trabagjo, por lo que las posiciones con la
responsabilidad de la mayor parte de las tareas
criticas tendran mas poder

Cantidad de discernimiento en la toma de|
decisiones, asignaciones de trabajo, etc. Por loj
tanto las posiciones Mas autdnomas tendrdn mavyor |
poder.

Grado en el que la mas alta direccidn de la
Visibilidad organizacion observa el desempeno de Ia tarea, vy
asi las posiciones mas visibles tendrdn mas poder

Critica

Flexibilidad

de alta prioridad, consecuentemente la posiciones
relacionadas en forma mas estrecha con las metas|.
importantes tendrdn mayor poder :

Relevancia

- Conocimiento: en las organizaciones se procesa la informacidn para
producir bienes y servicios, asi que los conocimientos determinantes para
alcanzar las metas de la organizacion convierten en poderosa a la persona
que los posee (Hellriegel, Slocum y Woodman, 1999).

- Control de recursos: la organizacion como sistema necesita entradas
para producir productos o salidas, los inputs necesarios se pueden clasificar
en recursos materiales, humanos, financieros, de informacion, la importancia
de los recursos especificos para el éxito de una empresa y la dificultad de
obtenerlos es variable, por lo tanto los recursos esenciales o dificiles de
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obtener ganan poder en la organizacion (Hellriegel, Slocum Yy Woodman,
1999). Los recursos evitan o gestionan dependencias debido a la integracion
vertical © a la estructuracidon de las relaciones con los proveedores (Hodge,
Anthony y Gales, 1998).

- Toma de decisiones: se torna una fuente de poder por que las
personas © grupos pueden afectar el proceso de toma de decisiones,. la
meta, las premisas, las alternativas o los resultados (Hellriegel, Slocum vy
Woodman, 1999).

- La solucién de contingencias criticas © estratégicas  para. otros
(individuos, departamentos, organizaciones) es un determinante importante
de poder por que reduce la incertidumbre, cuanto més presentes estan las
amenazas © incertidumbres mayor es el poder (Hodge, Anthony y Gales,

1998).

- Relaciones como poder: las &filiaciones, los canales de informacién y
coaliciones (internas y externas) de la organizacidn representan la fuente de
poder, el entendimiento de las redes internas de relaciones es la clave para
vislumbrar codmo se lleva a cabo el poder en la organizacion (Heliriegel,
Slocunt ¥ Woodman, 1999).

- Empleados de nivel inferior: ellos tienen como bases estructurales de
poder el conocimiento v la cantidad de esfuerzo que dedican, ellos pueden
dirigir esfuerzos a dénde la administracion no los dedica (Hellriegel, Slocum y

Woodman, 1999).

- Sustituibilidad: cuando se sustituye de alguna manera las habilidades,
conocimientos técnicos, O recursos las personas poseedoras de ellos
pierden poder; actualmente las organizaciones contratan de manera externa
funciones consideradas durante mucho tiempo internas, por ejemplo el érea
de recursos humanos, voliegndose més dependientes de contratistas
externos, por tanto pierden poder (Hodge, Anthony vy Gales, 1998).

Existen diversos indicios en lo cotidiano que sirven como indicadores
de poder, las bases interpersonales son un buen indicador, también es de
utilidad considerar el criterio de tiempo - desempefo, refiriendose a la
manera de actuar de una persona en un tiempo determinado; las
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consecuencias del poder constituyen otro indicador, observar quién toma
decisiones que generan consecuencias importantes o que modifican la
conducta de actores importantes es otro de los elementos del uso de

poder.

Los simbolos de poder como oficinas grandes, muebles lujosos,
automoviles corporativos costosos, acceso restringido a instalaciones, dardn
una idea del uso del poder, sin embargo ésta indicador es el menos
generalizable, ya que algunas culturas organizacionales tratan como tendencia
actual, invertir el simbolismo prefiriendo la igualdad de condiciones. Existen
indicadores que son figurativos como la membresia a consejos y comisiones
influyentes, por que es posible que los nombramientos denoten la
popularidad de la persona ante la directiva (Hodge, Anthony y Gales, 1998).

E. Las tres direcciones del proceso

Porter, Allen & Angle, (1981, citado en Farmer, Maslyn, Fedor &
Goodman, 1997) afirman que la influencia hacia arriva ha recibido menos
atencidn conceptual y empirica dentro de la literatura en comparacioéon con la
influencia hacia abgjo que se nombra administracion y liderazgo, o la
influencia lateral como la dindmica de grupo y socializacidn. Pero como
afirman Heliriegel, Slocum y Woodman (1999) el poder es un proceso que
se encuentra siempre presente denitro de las interacciones personales en el
trabajo y abarca toda la jerarquia organizacional, incluso se presenta entre

distintas organizaciones.

Todos los integrantes de la organizacion se ven afectados por el poder
y lo usan en la bulsqueda de una variedad de metas personales y
organizacionales (Gicia & Sims, 1983 citado en Kreitner y Kinicki, 1997;
Vredenburgh & Brender, 1998).

Hersey (1985, citado en Hersey, Blanchard y Johnson, 1998) afirma que
cualquiera que sea la posicidn ocupada en la jerarquia organizacional, las
personas tratarén de influenciar a los demas. Por que como explican Case,
Dosier, Murkison, Keys (1988) la influencia comprende acciones formales e
informales dependiendo del objetivo y propdsito de la influencia, se dice
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que el poder debe llegar a ser una unidad de intercambio entre superiores y
subordinados (Bennis & Nanus, 1985, citado en Case, Dosier, Murkison, Keys,
1988).

La asignacion de recursos y funciones tiene como resultado un acceso
desigual a la informacion y toma de decisiones 10 que explica las diferencias
de poder dentro de la jerarquia organizacional.

No se debe centrar la atencidn en el agente o el objetivo de la
influencia por separado, se estudia la relacion que existe entre ambos, el
modo en que se influyen entre ellos , la dindmica de la relacidn. Es posible
que el poder no sea congruente con la jerarquia organizacional , debido a su
naturaleza, a las relaciones de dependencia y no sdlo a la autoridad como
tradicionalmente se considera (Hodge, Anthony y Gales, 1998).

Es mas facil y aceptable el uso del poder hacia abajo, debido a que
existe una menor probabilidad de resistencia o resentimiento hacia la persona
que egjerce el poder, cuando se espera que ésta haga peticiones legitimas
como una funcidon de su puesto (Pfeffer, 1981, citado en Yukl & Wexley,

1990; Furnham, 2001).

Influir en el comportamiento de los colaboradores, es una parte
legitima y necesaria de las funciones de un gerente, el poder es crucial para
el desarrollo de ia confianza de los gestores (directivos) en si mismos vy de
su voluntad de ayudar a sus subordinados, visto desde ésta perspectiva
deberia aceptarse el poder como parte natural de cualquier organizacién

(Musgrave y Anniss, 1997)

Anteriormente en el estudio del poder se hacia por medio de estudios
sobre liderazgo, Herold, (1977, citado en Hodge, Anthony y Gales, 1998)
afirma que por medio de su condicion cada miembro de la diada lider —
subordinado puede influir sobre la conducta vy / © actividad del otro.

Dentro de estudios de liderazgo se ha observado gue existen dos
conceptos que explican el uso diferenciado de las estrategias de poder en
la jerarquia organizacional: la posicidn de poder, que consiste en el grado en
el que los superiores estan dispuestos a delegar autoridad vy responsabilidad
y normalmente tiene una direccidon descendente vy el poder personal, que se
reflere al grado en el que los demads respetan, se sienten a gusto y
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comprometidos al considerar que sus metas quedan satisfechas al cumplir
con las de la organizacion y / o las del equipo de trabajo, tiene una
direccidn lateral © ascendente. Para un mejor entendimiento de éstos

conceptos observe la figura 2.

Superior o colega

T;

Convence
]
Persona que egjerce poder
PR S
Administra -

S

‘Subordirva'a:do» k:

El uso del poder en taj Jerarqwa orsamzaqonal (Hersey, 1985)

La decisidn para emplear ‘cierta: tactica para“ mﬂuenCIar al Jefe tiene

implicaciones en el éxito o fracaso del lntento de influencia presente o futuro
(Litman- Adizes, Fonjtaine, Raven 1978 cntado en Tandon Ansarl & Kapoor,

1990).

Brass & Burkhardt, (1993) afirman que la distribucién del poder en una
organizacion estd determinada por la interaccidn de la estructura vy la
conducta.

La eleccion de la estrategia de influencia puede ser parcialmente
determinada por las caracteristicas de estatus en la relacién agente - objetivo,
aungue ésta interaccion puede ocurrir en el contexto de igual estatus, por
ejemplo con los companeros de trabagjo; la importancia del estatus se
intensifica cuando éste es desigual (Yukl &Faloe, 1990, 1991).

Koslowsky y Schwarzwald (1993, citado en Stahelsky & Paynton,
1995) encuentran gque las personas que se perciben con mayor estatus usan

Nancy Montero Santamaria
LINAM

19



Capitulo 1 Defirvendo Bl Concepto Poder En El Ambito Laboral

una mayor variedad de tacticas de influencia que aquellos que se perciben
con un Mmenor estatus.

Si el poder alguna vez estuvo exclusivamente en manos de los
directivos, se esta desplazando actualmente hacia personas que no
pertenecen al ambito de la gestion; el objetivo primordial de éste fendmeno
es aumentar la productividad vy la competitividad en las organizaciones, la
tendencia en la administracidbn por consenso sostiene que mientras mas
poder se tiene, menos debe usarse, el poder se consolida y se crea dando

poder a otros.

F. La diferencia con autoridad

El poder y la autoridad se relacionan mdés no son similares, la autoridad
se define como el poder legitimado ya que ha sido otorgado de modo
formal por la organizacién, y por haber sido aceptado por los empleados
como correcto y apropiado (Biggart & Hamilton, 1984, 1985, Pfeffer, 1981
citado en Helriegel, Slocum y Woodman, 1999; Hersey, Blanchard y
Johnson, 1998).

Hodge, Anthony vy Gales (1998) definen la autoridad como el derecho
formal - racional de tomar decisiones e influir en la conducta para implantar
decisiones basadas en relaciones organizativas formales. Sostienen que la
autoridad es el origen de la influencia en la organizacion formal - racional y
ésta proviene del reconocimiento oficial de la organizacion por parte de la
sociedad en su conjunto, guia a la organizacidn y a sus grupos hacia sus
objetivos.

La autoridad es el poder que la organizacidn sanciona o reconoce de
manera formal. También se considera un mecanismo para la obtencidn de una
conformidad minima con los requerimientos del puesto vy las directivas de la
gerencia (Hamner & Organ, 1978; Katz de Kahn, 1978 citado en Yukl &

Wexley, 1990).

Kreitner y Kinicki (1997) definen la autoridad como el derecho o la
obligacion de procurar la obediencia para que las cosas se hagan, lo
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diferencian del poder por que éste Ultimo consiste en la capacidad
demostrada de lograr obediencia por si mismo.

La autoridad tiene menor alcance que el poder por su naturaleza
formal, lo que restringe su campo de aplicacion dentro de una interaccidn
personal, el poder es un medio para influir en los demas, adn cuando no se

trate de un escenario laboral.

G.Uso y consecuencias del poder

Los conceptos de poder y politica organizacional frecuentemente
evoca aspectos emocionales negativos en las personas, sin embargo  se
deben entender ambos procesos por que No es posible eliminarios, sdlo es
posible administrarlos, Nno se debe intentar prevenir lo inevitable, es mejor
asegurarse que tales actividades no presenten consecuencias negativas para
la organizacién y sus miembros; por lo que es vital para las organizaciones
poner énfasis en el manegjo de poder que se hace dentro de eillas.

La practica del poder es una condicién humana, la libertad de eleccidn
para crear o destruir forma parte del mundo psiquico de las personas, un ser
humano al ser poderoso es capaz de crear o destruir con mayor facilidad, ya
que cuenta con los recursos que le permiten ejercer sin restricciones su
voluntad, su eleccion dependerd de multiples factores pero el resultado
indudablemente afectara a la organizacion de la que forma parte.

El uso efectivo del poder consiste en influir en el comportamiento de
los demds de forma consistente con las necesidades de la organizacion, los
individuos poderosos pueden tender a la explotacion y suplantar intereses
legitimos de ia organizacidon por personales (Hellriegel, Slocum y Woodman,

1999).

El ejercicio del poder es abusivo cuando las consecuencias son
daninas para la dignidad de los demas y cuando provocan disfunciones en su
desempeno o en la obtencidon de recompensas. Las tdcticas de presidn,
apelacion superior, intercambio, congraciamiento e inspiracion (ver capitulo
2) se pueden considerar como abusivas (Mredenburgh & Brender, 1998).
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Como afirman  Yukl & Wexley, (1990) v Vredenburgh & Brender,
(1998) el comportamiento de una persona en un puesto de poder tiene que
ver con su madurez emocional y autocontrol. El uso del poder se debe
ejercer con principios Yy justicia, de manera responsable, en forma consistente
con las necesidades y metas de la organizacidn, su manejo se debe mantener
en un plano constructivo y dentro de limites razonables, tener la capacidad
de influir y hacerlo correctamente no es lo mismo.

Entre las consecuencias del uso ineficaz del poder que son
principalmente aspectos negativos para las personas y la organizacién, segun
Hellriegel, Slocum y Woodman, (1999), se encuentran:

Bajas evaluaciones del desempeno
Remuneraciones menores

Mayores niveles de tension y estrés
Resentimiento

Disminucion de la capacidad de influencia
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El poder ha sido estudiado por las principales teorias de la Psicologia
cada una se aproxima al constructo desde su perspectiva, ademas de los
psicdlogos otros profesionales del drea de las humanidades (antropdlogos,
fildsofos, socidlogos, pdliticos, entre otros) han tenido como objeto de
estudio al poder. Sin embargo el estudio del poder en escenarios
organizacionales es una linea de investigacion de reciente creacion,
aproximadamente en la década de los 80°s se inician los trabajos; a
continuacion se resenan los estudios que han sido tomados como base para
analizar la linea de investigacion actualmente.

A\ Los trabajos de Kipnis & Schmidt, Wilkinson
Kipnis & Cosentino

Entre las investigaciones pioneras se encuentra el estudio de Kipnis,
Schmidt & Wilkinson (1980) su objetivo fue examinar las tacticas de influencia
utilizadas por la gente en su trabgjo al tratar de cambiar la conducta de sus
jefes, companeros y subordinados.

Participaron 165 gerentes de nivel bajo (62 en direccidn ascendente,
54 en direccion descendente y 49 en direccidn lateral) que elaboraron un
ensayo sobre un incidente critico de su trabajo actual para influenciar en las
tres direcciones antes mencionadas, fue realizado un andlisis de contenido
de los ensayos Yy se obtuvieron 370 técticas ordenadas por acuerdo entre

jueces en 14 categorias que son:

Clandestinidad Auto presentacion
Sanciones personales Peticion directa
Intercambio Peticion indirecta o deébil
Perseverancia Demanda

Entrenamiento Discusién racional
Coaliciéon Reunir informacion que
Recompensa sustente

Las metas para influir en la conducta del otro eran: solicitar ayuda con el
trabajo propio, que otra persona haga su trabajo, obtener beneficios, iniciar
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un cambio, mejorar el desempeno. Mediante un andlisis de varianza se analizd
la relacion entre las 14 categorias, como se observa en la siguiente tabla,
existe un patron diferenciado en las metas dependiendo de la direccion de

la influencia (ver tabla 3).
Tabla 3
Razones para influenciar por direccidn

Razones _Jefe

Companero | Subordinado | Total |
solicitar ayuda con el trabsjo propio | 3 i

48 9 | 18

qQue otra persona haga su trabajo 23 46 97 |
obtener beneficios 58 } 10 o i 95

iniciar un cambio i 15 28 23 |
mejorar el desempeno 4 17 7

Tomado de Kipnis, Sehmidt & Wilkinson (1980).

Cuando la direccion de influencia era ascendente las metas buscadas
eran de auto interés, al tratar de obtener beneficios se utiliza la auto
presentaciéon vy las sanciones personales; al tratar de iniciar un cambio se
utiliza fa discusion racional; al tratar de mejorar el desempeno se utilizan
sanciones administrativas, entrenamiento, demandas; y al asignar trabajo se
utilizan peticiones clrectas e indirectas. Las tacticas de influencia usadas varian
aependiendo del poder de la persona, para influenciar hacia arriba (jefe) se
utiliza la auto presentacion, informacion que argumente, coaliciones; para
influenciar hacia abajo (subordinados) se utiliza clandestinidad, sanciones
administrativas, entrenamiento, demandas, discusion racional; para influenciar
de manera lateral (companeros) se utilizan peticiones directas e indirectas.

El uso de las tacticas de influencia también cambia con la cantidad de
resistencia mostrada por las personas objetivo, si fue mostrada resistencia en
el intento de influencia se inCrementa la persistencia y se usan acciones
personales negativas. Cuando se confronta la resistencia del jefe se
incrementa el uso de coaliciones con los companeros; si un subordinado se
resiste se usan mas sanciones administrativas como  evaluaciones de
desempeno insatisfectorias.

Las tacticas de influencia reportadas se han mencionado poco en la
literatura y no pueden ser clasificadas en modelos como el de French y Raven
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(1959) o Cartwright (1956) (citados en Kipnis, Schmidt, Wilkinson,1980)
ademads de que los autores encontraron que las personas no influencian en
maneras previstas por esquemas racionales por lo que se realizo el siguiente
estudio.

Como las 14 tacticas se traslapatan conceptual © empiricamente ©
ambas el objetivo de éste estudio fue determinar la estructura factorial de las
tacticas de influencia encontradas. Elaborando un cuestionario con 58
reactivos, en tres versiones diferentes que fue piloteado con 225 sujetos en
direccidn ascendente (con el jefe), 285 sujetos en direccidon lateral
(companero) y 244 sujetos en direccién descendente (subordinado) 754
personas en total, en dédnde describlan en una escala de 5 puntos qué tan
frecuentemente durante los 6 meses anteriores habfan realizado tal conducta
al tratar de influir.

Ademds de los reactivos ya mencionados se incluyeron reactivos
sobre el sexo del sujeto, el de su jefe, si existia sindicato o no, el nimero de
personas que trabajan en la unidad del sujeto vy su nivel en la organizacion.

Las metas ciel estudio anterior fueron incluidas y sz pregunta la
frecuencia de uso de cada una para influenciar a alguien, al igual que el
estudio anterior las razones para influenciar cambian dependiendo de la
direccidn de influencia.

Entre las razones usadas para influenciar al subordinado (influencia
hacia abajo) se encuentran asignar trabajo, mejorar el desempeno Yy obtener
ayuda con el trabgjo propio. Los superiores (influencia hacia arriba) fueron
influenciados para recibir beneficios personales, ambos fueron influenciados
para iniciar un cambio.

De un andlisis factorial con rotacidn varimax se obtuvieron 6 factores
asertividad, congraciamiento, racionalidad, sanciones, intercambio, apelacidn
hacia arriba, que explican el 38 % de la varianza explicada, existen dos
factores adicionales que no emergen del andlisis total pero fueron
encontrados en los subandlisis, se conservaron por razones heuristicas y se
llaman coaliciones y bloqueo. A continuacion se presenta la definicidon de los
factores:
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Tabla 4
Definicidn de los factores

Asertividad | Se demanda, ordena, se ponen fechas limite ) k

Es una tactica que no obstruye, se actla humildemente

CongraC|am|ento haciendo sentir al otro importante

f'Se escriben planes detallados Y se exphcan las razones

Racnonahdad | de la peticion !

Se usan sanciones administrativas para inducir

Sanciones
8 < conformidad

I Se intercambian beneficios y 'se ofrece hacer sacrificios

Intercambio
personales

Ejercer presién adicional para lograr conformidad
invocando la influencia de niveles mas altos en la
orsanlzacuon obtener el apoyo informal de superiores

Apelacion hacia
arriba

Se partucupa en un error o sabotaJe de trabgjo, se
Bloqueo amenaza con dejar de trabajar con la persona, se intenta
| gue se detenga alguna accion

Se hace presion constante para lograr conformldad
Coaliciones obteniendo ayuda de otros companeros o
i subordinados

Para la construccidon de las escalas se eligieron los reactivos con un
peso factorial mayor a .40 en el factor al que correspondia Yy menor de .25
en el resto, ademads por su correlacion inter e intra factor.

De los resultados obtenidos se observa que 7 de los 8 dimensiones
se asocian a la direccidn de influencia, en la influencia hacia arriba (efe) se
confia mas en el uso de tacticas racionales; las tacticas como: sanciones y
asertividad se usan mas con los subordinados (influencia hacia abajo) que
con los demas. las tacticas congraciamiento, apelacidn hacia arriba,
intercambio, se usan por igual con subordinados Y companeros Yy menos
con superiores.

Los resultados reflejan que existe un uso diferenciado de tacticas y
esto puede ser debido a que se tienen diferentes metas para influenciar en
diferentes direcciones (jefe, companero, subordinado). En resumen la
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asertividad, sanciones, congraciamiento, racionalidad, se encuentran en
todas las direcciones de poder. El intercambio de beneficios, blogueo,
apelaci®n superior se usan para influenciar al jefe, las coaliciones uUnicamente
para influenciar al suoordinado (ver tabla S).

Tabla 5
Uso de las tacticas de influencia segun Kipnis, Schmidt & Wilkinson (1980)

“influencia’ Influencia Influencia
Téactica hacia arriba lateral hacia abajo
Gefe) (companero) | (subordinado)

e S—— e :

SR — B SO o
e ey 2
: Apelacion superior X !
Congraciamiento X i
‘Intercambio de beneficios | X X |
Coalicion X |
Boaies e s ‘f ~

En cuanto a las metas al examinar el andlisis entre las tacticas y la meta
de la influencia se observa que si se busca la ayuda de los demas se usa la
tactica de congraciamiento, para asignar trabajo se usa asertividad y cuando
se busca mejorar el desempeno se usan la asertividad vy la racionalidad, para
que nuevas ideas sean aceptadas se usa la racionalidad. Para la mayoria de las
metas en la influencia hacia abajo (subordinado) se utiliza la asertividad lo
gue indica que no hay variabilidad en el uso de las tacticas. Para influenciar de
manera lateral (companeros) la asertividad se asocia sdlo a dos metas.

Los resultados del estudio muestran que la eleccidn de tacticas de
influencia estd asociada con lo que se trate de obtener de la persona
objetivo, la cantidad de resistencia encontrada, y el poder (direccion de la
influencia) de! objetivo.

El estatus de la persona en su organizacion se asocid con las técticas
de influencia, en comparacion con personas de bajo estatus las personas con
alto estatus reportan usar mas la racionalidad y la asertividad, para influenciar a
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los subordinados y superiores, los participantes con el mdés alto estatus usan
sanciones mas frecuentemente y solicitan menos ayuda de sus superiores
(soticitud hacia arriba) es decir que usan ticticas mas directas y son menos
dependientes de |os superiores.

El tamano de la unidad de trabajo tiene mucho que ver, por que en las
unidades grandes se usa mas frecuentemente la asertividad, las sanciones, y
la apelacidn hacia arriba para influenciar a los subordinados, existe la creencia
de que en unidades de trabagjo grandes se confia en medios de control
fuertes e impersonales.

Estos resultados son consistentes con un estudio anterior que habian
realizado Kipnis, & Cosentino, (1969, citado en fleishman y Bass, 1979). El
estudio fue realizado en una poblacidn obrera de varones que son pagados
por hora y se encontrd que cuando el supervisor tiene menos experiencia se
usa mas la presentacion del subordinado al superior y mientras mdas personas
tenga un supervisor a su cargo se utilizan mds las advertencias por escrito.

Cuando la gerencia aumenta © disminuye la gama de poderes
correctivos se produce un aumento © disminucidon de la capacidad de los
supervisores para corregir el desempeno de sus subordinados. En general
para corregir conductas No deseadas se usan mas poderes de persuasidn
por ejemplo las charlas de diagndstico. En conclusion los factores de la
situacion influyen en el empleo de los poderes de supervision,

Como Ultimos resultados del estudio de 1980 la presencia de
sindicatos se asocian con diferentes tacticas como congraciamiento para
influenciar a los subordinados, se evita el uso de asertividad para influenciar a
los companeros, y tacticas de bloqueo para influenciar a los jefes. No se
reportan relaciones significativas entre el sexo del participante vy el sexo de su
jefe en la frecuencia de uso, y los hombres y las mujeres escogieron tacticas
similares.

Entre las limitaciones del estudio se encuentra que es un estudio
basado en el auto reporte y @s necesario gue se realicen réplicas para
confirmar la confiabilidad, la conclusion del estudio soporta que el liderazgo
no es tan facill como se dice en los libros de texto, debido a que se
influencia en todas direcciones, cada quién influencia a los demés sin
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importar la autoridad de las personas, por que los individuos buscan
beneficios, informacion, buen desempero laboral, la oportunidad de hacer
las cosas mejor que otros, ser dejado a solas, cooperacidn, entre otros
resultados que Nno estédn asociados a la autoridad.

B. Las replicas de Yukl & Falbe, Yukli & Trace

Yuki & Falbe (1990) realizan la investigacidn que se descrivbe a
continuacién para replicar el estudio de Kipnis, Schmidt & Wilkinson (1980),
por que consideran que tiene las siguientes limitaciones: que el cuestionario
se hizo en base a egjemplos dados por estudiantes, el rango de tacticas
estudiadas es muy limitado, los objetivos que se tomaron en cuenta necesitan
ser extendidos para incluir otros que son centrales para el trabajo directivo,
se estudia la percepcidn de la persona, lo que hace pensar en la presencia
de deseabilidad social al contestar; ademas que se permitia a8 los sujetos gue
escogieran el objetivo del poder, v es probable que con el objetivo
escogido fuera deseable utilizar ciertas estrategias.

Los objetivos del presente estudio (Yukl & Falbe ,1990) son hacer una
réplica del estudio de Kipnis, Schmidt & Wilkinson (1980), con una
metodologia diferente, ademds de extender la investigacidn sobre el tema
incluyendo tipos de influencia y objetivos adicionales.

Los primeros trabajos que fueron hechos tuvieron la finalidad de
pilotear v refinar un cuestionario que fuera Més comprensible para medir las
tacticas de influencia, todos los reactivos del cuestionario fueron nuevos, se
incluian seis de las ocho dimensiones de! estudio a replicar, No se incluyen las
dos dimensiones complementarias, sanciones y blogueo, por problemas
conceptuales Y por que son poco utilizadas.

Existen en el cuestionario reactivos que representan dos técticas que
no fueron encontradas en Kipnis, Schmidt & Wilkinson (1980), pero que se
consideran importantes: la apelacion inspiracional y consulta fueron creados
a partir de la literatura en liderazgo directivo.
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La Apelacidn Inspiracional: surge de los valores y emociones del
liderazgo carismético y transformacional (House, 1977, Bass, 1985; Venis &
Nanus, 1985; Tichy & Devanna, 1986; Conger & Kanugo, 1988; citado en Yuk!
& Falbe,1920) consiste en el uso de lenguaje simbdlico © emocional para
enfatizar la importancia de un nuevo proyecto o tarea, se apela al sentido de
justicia, humanismo o lealtad organizacional de la persona objetivo, se apela
al deseo de la persona de sobresalir, derribar a los competidores, o llevar a
cabo una tarea nueva © importante, se cree que ésta tactica puede ser un
acercamiento efectivo para lograr el compromiso de los subordinados con
los objetivos y estrategias del lider.

Consulta: es una manera de liderazgo que ha sido estudiada en las tres
dltimas décadas, en dénde es ampliamente aceptado que Ios directores son
capaces de influenciar a las personas para que acepten una decision que las
involucra en el proceso de hacer algo, © por o menos en el proceso de
planear como hacerio (Bradford & Cohen, 1984; Cotton, Vollrath, Froggatt,
Legnick - Hall, & Jennings, 1988; Vroom & Jago, 1988; Vroom & Yetton,
1973, citado en Yukl & Falbe, 1920).

El mecanismo de influenciar mediante la participacion no es muy bien
entendido, pero cuando una persona es invitada a ayudar a decidir que
hacer y cdmo hacerlo, es probable que las personas se identifiquen con la
decision y taten de hacerla exitosa, aunque ésta tactica no es siempre
efectiva es importante y ampliamente usada para influenciar el compromiso
en una decision (Séller, 1971; citado en Yukl & Falbe,1990).

Como en el estudio original, Ias respuestas de los sujetos para cada
reactivo del cuestionario indican la frecuencia de uso para las conductas de
influencia descritas por cada uno. El cuestionario preliminar fue piloteado con
293 personas objetivo (de la influencia) que eran estudiantes y directivos de
diversas companias, se les pedia a los participantes que respondieran la
conducta de influencia que tenian con un companero o jefe; al ser una
réplica el cuestionario fue revisado y acortado. Las dimensiones q o
componian fueron influenciadas por el estudio original, el cuestionario se
conformé por ocho tacticas sus definiciones se presentan en la siguiente
tabla:
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Tabla 6
Definiciones de técticas de influencia

Dimension  } - __ Definicion
La persona usa demandas, amenazas, o intimidacién para
i Presion convencer que se cumpla con una peticidn o apoyo a

una propuesta (en el estudio original asertividad)

! Apelacion hacia
arriba

La persona busca persuadir por que la peticidn es
aprobada por la alta direccidn o se apela a la alta
direccidn para ser ayudado para ganar la conformidad
con la peticidn (en el estudio original apelacion hacia
arriba)

Intercambio

La persona hace una promesa explicita © implicita de que
se recibirdn recompensas o beneficios tangibles si se
cumple con una peticidn © 3POYyO a@ unNa propuesta, o se
recuerda de un favor antes hecho que debe ser pagado
(en el estudio original intercambio)

Coalicion

{ original codliciones )

La persona busca la ayuda de otros para persuadir de
i hacer algo o usar la ayuda de otros como un argumento
{para que se este de acuerdo con algo (en el estudio

Congraciamiento

piense favorablemente de su persona antes de pedirle
fque hasa algo (en el estudio onslnal consracnamuento)

‘La persoha busca tener al otro de buen humor © qué

Persuasion
i racional

La persona usa argumentos 1&gicos y evidencia de hechos
| para persuadir de que una propuesta o peticion es viable
;y probable que resulte al conseguir los objetivos de la

i tarea (en el estudio original racionalidad)

Apelacion
inspiracional

{La persona hace una peticién emocional © propuésta que
i suscita entusiasmo apelando a valores o idesles o
rincrementando la confianza de que e} otro puede Iosrarlo

Consulta

La persona busca la participacion al tomar una decisién o
‘planear como implementar una politica propuesta ©
l estrategia o cambio.
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Las correlaciones entre las escalas indican que las ocho tacticas son
suficientemente independientes para tomarse en cuenta como distintas
formas de influencia, cada escala tiene cuatro o cinco reactivos de formato
Likert que van de “no aplica” (uno), a “muy seguido” (cinco). El cuestionario
tiene una versidn paralela para agentes de la influencia y objetivos, las dos
versiones tienen los mismos reactivos pero  una tiene pequenas variaciones
en la redaccion para contestar en ase a otro y no a uno mismo, también
existe una opcion de respuesta adicional, “no aplica”.

Para cumplir el propdsito de desarrollar una lista de influencia mas
extensa y relevante, se toman en cuenta los estudios sobre el trabajo
directivo (Mintzberg, 1973; Kante, 1982; Kotter, 1982; Kaplan, 1986; Mc Call
& Segrist, 1980; Pavett & Lau, 1983, citado en Yukl & Falbe,1990), estos
sugieren que un elemento importante del trabajo es influenciar a otros
miembros de la organizacion, la efectividad de los directivos depende del
éxito que tengan al influenciar a otros para modificar sus planes y horarios,
para que aprueben y apoyen los planes y propuestas del directivo, para que
provean recursos adicionales necesarios para alcanzar tareas mayores y para
aceptar y realizar nuevas tareas, ademds de proveer informacién relevante y
oportuna.

Algunos de éstos objetivos de influencia no son incluidos en el estudio
de Kipnis, Schmidt & Wilkinson (1980) y después del piloteo sdlo fueron
seleccionados los siguientes objetivos:

1) Pedir a la persona que haga una nueva tarea o trabajo en nuevo proyecto
o cuenta

2) Pedir ala persona que haga una tarea mas r§pido o mejor

3) Pedir a la persona que cambie sus politicas, planes o procedimientos
para que se acomoden a las necesidades del otro

4) Pedir a la persona que aconsegje © ayude a solucionar un problema

5) Pedir a la persona que provea de recursos adicionales como
financiamientos, fondos, materiales, el uso de equipos © personal

6) Pedir a la persona que de su aprobacidon formal o que firme una
propuesta, producto, reporte © documento

7) Pedir a la persona que gpoye las propuestas en una junta con otros
directivos o clientes

8) Pedir informacidn necesaria para hacer el trabajo
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Los objetivos aparecian en una seccidn separada después de las
preguntas sobre tacticas y se pedia a los participantes indicardn que tan
frecuentemente sus intentos de influencia tenfan esas metas, la forma de
respuesta era por igual Likert que va de “no aplica” a "muy seguido”.

En cuanto al uso de estrategias, se tenia la hipdtesis de que lo
encontrado en el estudio original iba a replicarse en éste argumentando las
posibles razones de que sucediera. Las hipdtesis fueron las siguientes:

wi La estrategia de presidn se usa mds frecuentemente en influencia
hacia abajo (subordinado) y menos en influencia hacia arriba (jefe), esto pasa
por que la estrategia se basa en el poder coercitivo que es mas usado con
subordinados (Kim & Yukl, 1989 citado en Yukl & Falbe,1990).

we Apelaciéon superior se usa mas frecuentemente hacia abajo
(subordinado) y de manera lateral (companero) que hacia arriba (efe), se
cree cue es un intento de invocar la autoridad vy el poder de la direccién, es
mas facil usarla en esas direcciones para que sea exitosa (Sayles, 1989;
citado en Yukl & Falbe,1990) si se intenta usar hacia arriba es mads probable
que se tengan repercusiones desfavorables en la relacién con el superior.

w3 Intercambio se usa mas frecuentemente hacia abajo (subordinado)
y de manera lateral (companero) que hacia arriba (jefe), el concepto de
intercambio implica que hay algo de valor que se puede comerciar, se piensa
que los superiores tienen recursos gue anhelan [os subordinados, en
cambio los subordinados estdn obligados a otorgar 10s recursos con que
cuentan sin necesidad de recompensa alguna; con los compaheros el
potencial de intercambio depende de la interdependencia en el trabajo vy
control de recursos complementarios, el intercambio se da cuando hay
dependencia en informacion, ayuda, recursos, aprobacion, ayuda politica,
cooperacidon para lograr el trabajo y objetivos personales (Cohen & Bradford,
1989; Kaplan, 1984; citado en Yukl & Falbe,1990).

e Coalicion se usa hacia arriba (efe) y lateral (companero) y menos
hacia abajo (subordinado) ; los directivos tienen suficiente poder y autoridad
para influenciar a los subordinados sin usar coaliciones, sin embargo para
convencer a los superiores o a algin companero con guienes No se tiene
autoridad las coaliciones son efectivas (Israeli, 1975; Kanter, 1982; Kotter,
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1985; Mechanic, 1962; Pfeffer, 1981; Strauss, 1962; citado en Yukl &
Falbe,1990).

ws Apelacion inspiracional  se usa més frecuentemente hacia abajo
(subordinado) que lateralmente (compariiero) o hacia arriba (efe); por que
se unen esfuerzos y se busca lograr el éxito que en estas direcciones se
puede compartir (Kipnis, Schmidt & Wilkinson (1980).

he L8 CcONsuita es mas usada en la influencia hacia atajo (subordinado) y
menos hacia arriva (jefe), ésta estrategia es mds apropiada cuando un
directivo tiene autoridad para tomar una decision que puede ser
implementada © apoyada por la persona objetivo (Stahelsky & Paynton,
1995).

Para los objetivos de influencia en este estudio también se ha
documentado en la literatura los efectos esperados, en las organizaciones
formales de trabajo. Los objetivos vy estandares se determinan en un proceso
de arriba abgjo, la influencia tiende a seguir la cadena de mando, la autoridad
asigna recursos, autoriza decisiones, y da aprobaciones formales (vistos
buenos).

La muestra para la version final del cuestionario de éste estudio fue de
197 estudiantes y directivos que llenaron la versidn del agente de influencia,
las direcciones de poder (jefe, comparero, subordinado) fueron asignadas
aleatoriamente. A continuacion se presentan los valores de confiabilidad de
las dimensiones del cuestionario:

Tabla 6
Confiabilidad de las dimensiones del cuestionario de agente de influencia
Yukl & Falbe (1990)

« | Tactica Tactica

671 Presion . Persuasion racional
|, 67 | Apelacién superior i .79 || Apelacidn inspiracional k
L6 Intercambio ' Consulta

{70 Coalicién Wéongraciamiento
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La mayoria de los resultados encontrados por Kipnis, Schmidt &
Wilkinson (1980) fueron replicados, la H, se confirmo, la apelacidon superior y
el intercambio se usan menos hacia arriba que hacia abajo © lateral,
contrariamente a la H, pero consistentemente con el estudio original, para la
estrategia coalicidn no hay diferencias; para persuasidn racional no hay
diferencias, resultado que no se replica; la apelacion inspiracional y la
consulta se usan mas hacia abajo que hacia arriba y lateralmente en los dos
estudios; el congraciamiento se usa mads hacia abajo y de manera lateral,
resultado parcialmente consistente con el estudio original.

Los resultados para los objetivos de la influencia dictan que asignar
trabajo y solicitar un mejor desempeno se usa mas con subordinados y
menos con superiores, pedir recursos  se usa Mas con los superiores Yy
companeros Yy menos con subordinados; hechos parcialmente compatibles
con el estudio original. Los siguientes resultados fueron menos consistentes tal
vez debido a la diferencia en la conceptualizacidn de las metas, pedir
cambios se usa con subordinados y menos con jefes, no existen diferencias
para pedir ayuda o consejo, para ayuda con el trabajo propio se usa mas con
subordinados Yy menos con superiores; al pedir aprobacion se usa mas con
superiores que con subordinados, obtener apoyo se usa con mas
companeros Yy superiores y menos con subordinados, no hay diferencias para
solicitar informacion.

En conclusidon la mayoria de los resultados de Kipnis, Schmidt &
Wilkinson (1980) se replican a pesar de las diferencias en la metodologia y el
nimero de sujetos involucrados.

En la siguiente fase del estudio se probaron las mismas hipotesis que en
el anterior y se realizo de manera paralela, sdlo que los participantes
respondian como objetivos de la influencia y no como agentes. La muestra
fue de 237 sujetos estudiantes y trabajadores, las direcciones de influencia
también fueron asignados al azar. Los valores de confiabilidad de las
dimensiones del cuestionario se presentan a continuacion:
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Tabla7
Confiabilidad de las dimensiones del cuestionario de objetivo de influencia
(segunda fase del estudio)

a i Téctica
.65] Presion

Tactica i
Persuasicn racional

i
i

.45} Aﬁeléc}ic’gh sﬁperior 70 i Apelacion inspiracional
.65 Intercambio Consulta
i .57 Coalicion Congraciamiento

En general los resultados muestran menos diferencias significativas que
el estudio anterior, las hipdtesis 1, 2, 5, se apoyan parcialmente, las hipodtesis
3, 4, 6, nO se apoyan, existen diferencias significativas con el estudio anterior
(agente) para las estrategias de presidn, apelacién superior, apelacion
inspiracional.

No hay diferencias significativas para coaliciones, persuasion racional;
resultados consistentes con el estudio anterior, contrario a esto no hay
diferencias significativas para intercambio, congraciamiento o consulta.

Para los objetivos asignar trabajo y mejorar el desempeio se usan.con
subordinados, solicitar recursos y aprobacién més con superiores y no con
subordinados. Pedir informacion, cambios y ayuda © consejo . son
significativos, pedir apoyo No es significativo.

Se presentan en la siguiente tabla el orden de uso de las tacticas en las
dos modalidades del estudio:
Tabla 8
Frecuencia de uso de técticas para agente y objetivo Yukl & Falbe (1990)

" Hacia abajo Lateral Hacia arriba i
Subordinado i Compafiero Jefe i
Tactica Agente | Objetivo i Agente | Objetivo || Agente | Objetivo |
Consulta b L e b
Persuasion racional ;2 | 2 -
| Apelacion inspiracional | 3 | 3 4.3 3.
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e

i Hacia abgjo | Lateral ! Hacia arriba
} subordinado I Companero Jefe
Tactica i Agente | Objetivo | Agente | Objetivo | Agente | Objetivo
[ CONgraciamiento 4 S R S FRUUI SOV - S SN S
" Coalicion 5 5 5 1 5 I 4 5 &
l B Presion - 6 e 17 Ty 7 6
| Apelacion hacia arriba | 7 7 7 6 e 7
| Intercambio N 8 8 g8 g 8

Las cuatro tacticas mas usadas son consuita, persuasion racional,
apelacion inspiracional, congraciamiento; la menos usada fue intercambio.
Este punto no es comparable con el estudio de Kipnis, Schmidt & Wilkinson
(1980) por que en él se suman los reactivos y no se hace con las medias
como en el presente estudio. Para los objetivos entre los dos estudios
original y réplica no hay un patrdn similar en las diferentes condiciones; la
conclusiéon del estudio original sobre gue los directores tienen diferentes
razones para influenciar a los jefes, compafneros, subordinados es
fuertemente apoyada vy la naturaleza de las diferencias se trata de entender
mejor en éste estudio incluyendo mas objetivos. Los resultados del presente
estudio son consistentes con las ideas prevalentes de los roles y la
distribucién de la autoridad en las organizaciones.

La replica parcial de los resultados de Kipnis, Schmidt & Wilkinson
(1980) indica que no hay diferencia direccionales, si no gue algunas tacticas
son mas usadas que otras, sdlo hay ciertas tendencias por que las diferencias
en las pruebas a posteriori son muy pequeias, las tacticas adicionales de éste
estudio son un puente entre [a investigacidn de podery la de liderazgo.

Las limitaciones de ésta investigacidon son la probable presencia de
deseabilidad social, ademds en el cuestionario para el agente, los datos son
menos pPrecisos por gue intervienen la atribucidn, los errores de juicios por
que se responde retrospectivamente y se describen las conductas e
intenciones de otra persona. Se sugiere para mejorar €l estudio que se use
otro meétodo para colectar los datos como observacidn o diarios. Por ditimo
es importante mencionar que se debe considerar la secuencia y combinacion
del uso de tacticas usadas en diferentes situaciones (direccién y meta) y no
solo la frecuencia relativa de las tacticas individuales.
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Yukl & Falbe, (1991) elaboran un estudio con subordinados, directivos
de nivel medio y supervisores en relaciones laterales y hacia abajo; en ddnde
se consideran las siguientes fuentes de poder para que se clasifiquen de
acuerdo a su importancia para influenciar a los demads (ver tabla 9).

A pesar de que no se trata de estrategias o técticas éste trabajo se
toma en cuenta por que las definiciones de las fuentes son conceptualmente
similares a la tacticas de su estudio anterior y se presentan diferencias en el
uso por direccion. En la siguiente tabla se presentan las definiciones de las

fuentes:
Tabla @

Fuentes de influencia (Yukl & Falbe,1991)

Definicion

_Fuente
{La persona tiene el derecho considerando su posicion y las
Poder legitimo | responsabilidades del trabajo de la persona objetivo, se

L espera que se cumpla con legitimas peticiones.

' La persona puede hacerle las cosas dificiles a las personas

Poder i
o objetivo y éstas quieren evitar hacer enojar a la person
coercitivo ) Y a J persona
agente.
Poder de La persona agente es capaz de otorgar beneficios
recompensa especiales o recompensas a la persona objetivo y es
P conveniente intercambiar favores con ella.
' La persona objetivo tiene acceso a informaciéon no
Poder de P )

disponible para los demds y esa informacion convence a la

informacion
persona objetivo de que tiene la razdn.

La persona agente tiene la experiencia y conocimiento para
ganar el respeto y para esperar su juicio en algunos
asuntos.

Poder de
experto

Los arsumentos Iésicbs de la perséna asenté ‘convencen
Persuasividad de que sus peticiones o recomendaciones es la mejor
manera de lograr un objetivo © hacer un trabajo.

Poder de Le cae bien la persona agente y disfruta haciendo cosas
referencia para ¢l o ella.

' La persona agente es muy ca’risdﬁét'ic'a"y es capaz de ébélna'r )

Carisma ) " :
los valores © de inspirar entusiasmo por una
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De acuerdo a los subordinados, los directivos (que se encuentran mas
alto en la jerarquia) tienen mas poder de recompensa en direccidn inferior
(del organigrama) que los supervisores (posicion baja en la jerarquia), también
tienen mas poder coercitivo.

Para los companeros el poder de experto de manera lateral, es menor
para los directivos que para los supervisores. Cuando el poder hacia abagjo ©
lateral de los directivos fue comparado, el patrdn general fue que tenian mas
poder sobre los subordinados que sobre los comparfieros, éste patrdn es
consistente con lo que se sabe acerca de la naturaleza de la autoridad en
organizaciones formales y grandes.

Por otro lado, los directivos tienen mds poder hacia abajo que los
supervisores y esto se debe al poder de recompensa y al coercitivo, éstos
resultacios son posibles considerando que la autoridad jerdrquica permite
mas control sobre recursos para los directivos que para los supervisores.

El poder legitimo de experto y la persuasividad fueron las razones mas
importantes para llevar a cabo peticiones hechas por companeros ©
supervisores.

Los autores afirman que el poder legitimo es una fuente importante de
influencia cotidiana en las organizaciones por que los sistemas de autoridad
son esenciales para que las organizaciones funcionen efectivamente vy sin
problemas (Hamer & QOrgan, 1978; Katz & Kahn, 1978; citado en Yukl &
Falbe, 1991).

En 1992 Yukl & Tracey, elaboran otro estudio para entender el uso
diferenciado de las tacticas de influencia con los jefes, companeros,
subordinados para conseguir compromiso vy ser efectivo como directivo (en
la presente descripcion y por fines practicos no se reportan los resultados
para los objetivos); se agregan en el estudio dos tacticas extra y la apelacidon
superior no se incluye. Las tacticas que se agregan son Solicitud personal
que consiste en: que la persona agente agpela a los sentimientos o lealtad vy
amistad hacia él (ella) antes de pedir que se haga algo. Se usa hacia abajo por
gue se basa en el poder de referencia que tiene el agente por que si el
objetivo le tiene fuertes sentimientos de amistad es mas probable que pueda
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apelar exitosamente que se haga algo extra o inusual como un favor especial
Yukl & Trace, 1992).

La segunda tactica fue Legitimacién: se trata de que la persona agente
busca establecer la legitimidad de una peticidn recalcando la autoridad o el
derecho de hacerlo o verificando que es consistente con politicas © Nnormas
organizacionales. Se usa hacia los lados por que existe mas ambigledad
acerca de las relaciones de autoridad vy las responsabilidades por el trabagjo
en ésta direccidon (Yukl & Tracey, 1992); asl se obtendrd la conformidad del
objetivo si estd convencido de gue la peticidn se encuentra dentro del rango
de la autoridad del agente (Yukl & Falbe, 1991).

Dentro de ésta investigacidon se encontraron diferencias significativas
para ocho de las nueve tacticas, la persuasion racional se usa para arriba, la
apelacion inspiracional v la presidn se usan hacia abajo, congraciamiento se
usa hacia los lados y hacia abajo; solicitud personal, legitimacién intercambio
y coalicion se usa lateralmente; en la siguiente tabla se presenta el uso de las
tacticas por direccion.,

Tabla 10
Uso de la tacticas de influencia en tres direcciones
CYukl & Trace 1992)

Influencia Influencia [ influencia
Tactica hacia arriba lateral ! hacia abajo
VVVVVVVVVVVVVVVVV Gefe) (companero) | (subordinado) |
Persuasion racional [... X { I
Apelacion inspiracional | ] | X
Consuita | X
Congraciamiento I X
Intercambio 1 X i o J
“Solicitud_personal | N ' T X
Codlicion | | X ]
Lesgitimacion X |
. J x
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Los resultados para las diferencias direccionales pueden basarse en las
diferentes sensibilidades de la persona objetivo cuando el agente usa tacticas
que son inconsistentes con las expectativas de rol, es una ventaja para los
directivos conocer que técticas tienen la mayor probabilidad de éxito para
influenciar en alguna de las tres direcciones, por que cualguier tadctica puede
resultar en la resistencia del objetivo si Nno es apropiada para la situacion o si
es usada de manera incorrecta.

Para finalizar cabe mencionar que de acuerdo a los modelos
anteriormente revisados durante el capitulo, de manera general al influenciar a
los subordinados se utilizan las tacticas de: presidn © sanciones; para
influenciar a los jefes se utilizan: la racionalidad o persuasidn racional y las
codliciones; y por Ultimo para influenciar a los companeros se utilizan: el
intercambio de beneficios o intercambio, (ver tabla 11).

Tabla 11
Uso de la ticticas de influencia en tres direcciones

i
i
H
H

KIPNIS, SCHMIOT & WILINSON | vk, FALBE 1990 YUKL & TRACE 1992
Tactica iJic Tactica Tactica
sanciones presion
' racionalidad persuasion I persuasién
S N racional | racional
e d ; e ! BN
| de beneficios % mtercamglf) x : intercambio
cion i coalicién
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Estrategies De Poder: Su Uso En Escenonos Loboralcs Del DF.

El presente capitulo expone dos estudios realizados en Meéxico, son
fundamentales por que en uno se construye el concepto de poder para la
poblacidn mexicana y el segundo es el unico referente encontrado para el
ambito laboral.

A\ Conceptualizando el poder en México

Rivera (2000) realizd un estudio integral sobre el poder en parejas
mexicanas que consta de diferentes fases, para conceptualizar el poder en la
poblacion mexicana utilizd 3 técnicas de exploracion, la primera técnica fue
redes semanticas, la segunda un cuestionario abierto y la tercera un reactivo
pictorico; la utilizacion de tres técnicas se debe a que se deseatba obtener
validez divergente - convergente, los tres estudios fueron realizados con 452
hombres y 469 mujeres.

El concepto final de poder para la poblacién mexicana que se obtuvo
es: el poder es un medio que surge de entre un conjunto de actos que
pueden ser usados durante el intento de influenciar al otro al tratar de
conseguir lo que se desea (Rivera, 2002); cabe mencionar que ésta
definicidn coincide con diversos autores de diferentes culturas y momentos
histdricos (Dahl, 1957; Mc Donald, 1980; Falbo, 1977; Huston, 1983; Kipnis,
1984; Marwell y Schmitt, 1967; Parsons, 1963; Raven y Kruglansky, 1970;
Tedeschi, Sclenker, Bonoma, 1973; Thibaut y Kelley, 1959; de Turck y Miller,
1983; Wiseman y Schenck - Hamlin, 1981; citado en Rivera, 2002).

La segunda etapa del estudio consisti® en medir el balance de poder
mediante un cuestionario abierto, participaron 60 mujeres y 61 hombres;
como resultado se reporta que los hombres afirman que ellos tienen el
poder, las mujeres que su pareja tiene el poder, algunas parejas indican que
ambos tienen el poder, por igual plantean que existen personas ajenas a la
relacidn que controlan los actos de la parejg, en éste cuestionario también se
incluyeron preguntas exploratorias sobre el significado del poder, los estilos y
estrategias de poder.

El siguiente estudico consisti® mediante un  cuestionario en la
identificacion de estilos y estrategias de poder, con 60 hombres y 60
mujeres, los resultados obtenidos representan por una lado la forma a través
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de la cual se pide algo y por otro lado el medio utilizado para tenerio, el
estilo y la estrategia, se reportaron estrategias positivas y negativas:
razonamiento, persuasién, negociacion, afecto - peticidn, asertividad,
normatividad fueron estrategias positivas, y entre las estrategias negativas se
encuentran el autoritarismo, afecto negativo, sexual, poder remunerativo,
normatividad. Los estilos identificados fueron: los negativos, represivo,
agresivo, posesivo, dominante, manipulador, violento, pasivo, controlador; y
los positivos, amoroso, afectivo, comunicativo, abierto, razonable.

La etapa posterior consistid en el desarrollo de los instrumentos de las
estrategias y estilos de poder, a partir de los estudios anteriores se elaboraron
reactivos para evaluar cada una de las dreas de poder, para las estrategias de
poder se realizaron 149 afirmaciones en escala Likert de frecuencia que va
de "nunca” a “siempre” contemplando dos polos (positivas Yy negativas), a
continuacion se presentan los factores del instrumento y sus definiciones e

indicadores:

Tabla 12
Factores, definiciones e indicadores de ESPO

{

Factor 1: AUTORITARISMO n=21 a = 9060 y =63 . , Carga Factorial

! Definicion: EI sujeto utliza recursos que le demucstran desaprobacion a su pareja, en respuesta a

‘ las negativas de lo deseado.
IIndxcadores Enojo, caras, gritos, criticas, evitacion, exigencias, majaderias

{ Me comporto agresivamente { .72061
{Impongo mi valuntad i 70896
Lc hago sentir culpable aunque clla (él) tenga la razén .70848
{ Me hago cl(la) enojado(a) 68294
i Pongo mala cal 67232
e ntrolo ef dinero de mi relacién 63962 !
Crmco su conducta 63728
Negocno buscando conveniencias propias 63563 }
H ey |mponso ‘condiciones 60418 7
! Lc gnto a mu parcja 59798
i Le quito el dinero 58728
i Le reclamo cosas dcl pasado 53561 !
i Regano a mi pare}a 53419
48692 i

evanto la voz
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{Amchazo con hacer cosas que le molestan i _....47748
[ Imponge mi autoridad { 46979
fHago uso de majaderias 46504
{le digo alguna excusa 46321
{ Me alcjo de mi pareja 43538
| Me hago el(la) martir .43451

.42375

i F)tuo qgue cumpla nuestros acuerdos

' Factor 2: AFECTO POSITIVO n= 18 u = 8867 4 = 54

i Definicion: Bl sujeto se dirige a su pareja con comportamientos amables y carifosos para conseguir

g sumeta.
i Indicadorcs: Carinos, regalos, reconocimiento, cooperar amar,

{ Apapacho a mi pareja 76777
cabrazoyicacarcio ) - 2=
Oy amMorose o d .73430
onsiento @ mi parcja 69973

| Halago sus cualidades H6642

! le doy obscquios 64802

iSe lo pido en nombre del amor que me ticne 64447

i Realzo algunas tarcas de mi parcja 64235
; Lc ofrezZco mi amor ncondicional H 64158
Sorprcndo a mi pareja con algun detalle o sorpresa i 64078
i Le sonrio H 58110
Prescnto aspcctos agradables dc mi 57982
“Soy afectuoso 57705

H Haso Uso de diminutivos carnnoesos .57458

Tl OfTC IO 1 galOS L .54956

{ Trato de simpatizarle 59908

! Participo cn las actmdadcs de mi parcja .50543

43856

i Reconozco ante los demas sus habilidades

Factor 3. EQUIDAD-RECIPROCIDAD n=11 a = .8368u = 33

i Defimicion: El sujcto ofrece un intercambio a su pareja en términos de beneficios mutusmente
i aceptables, aunque establece prioridad a su peticion.
{ Indicadores: justicia, tolerancia, apoyo, didlogo, cjemplificar.

| Me pongo dc acuerdo con mi parcja . 70404
5 Justos a ravés del didlogo .68591
64586
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| Le H_asc entrar en razén mostrandole ejemplos i "B5667
[Platico con mi parcja kI 55061
| Razono con ekella) { 54633
[ Se lo pido amablemente ! 47506
[ 8¢ lo pido cordiaimente 47470
[le explico 1a razén de mi peticion 45802
{le pido apoyo mutuo 43328
42931

DcfmCIon €l su;clo trata de convencer asu pareja de cumphr su peuc‘,lon uuhzando arsumentos

racionales.
Indicadores: Exponer, sugerir, analizar, explicar, justficar, discutir. L -
{ Justifico mi peticiéon ©ajo las normas .78955
[ Selo pido directamente 74413
[ Hago ver a mi parcja las ventajas de lo que le pido 70996
‘[Hago pcticiones concisas 67043
| Expongo mis razoncs 57532
H D|5<:uto mi punto de v|sta .54160
{le'sugiero opaiones .51528
{ Analizo las opciones viabics : e L ... -51509
| Negocio con mi parcja, ) 49061
 Soy insistentc 41256
40654

Capitulo 3.l Estudio Dad Poder En La Poblacdn Mexcana

! Tomo en cuenta la opinién dc ml parcja

factor 4: DIRECTO-RACIONAL n=11 a = .7584y = 33

{ Soy equitativo con mi parcja
% >

Factor 5: IMPOSICION MANIPULACION n= 7 o = 6294 4 = 21
i

i
i Definicidn: Bl sujeto se dinge a su pargja con comportamientos amabiles y carnosos para conseguir

| su meta.
Indicadores: Carinos, regalos, reconocimiento, cooperar amar.
ile prohibo decir o’ quc piensa 77243
i Discuto los pro v los contra -. 76053
{ Reprimo su iniciativa 70652
i Le recuerdo los favores que aun me debe i 68214
i Le presento alternativas -.65123
{ Condeno sus decisioncs como mconccms H 64220
H 429294

i Soy inaccesible a sus propuecstas
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i
i
; Factor 6: DESCALIFICAR n=6 « = .7829u = 18
i

't Definicion: El sujeto se dirge en forma represiva e inflexible a su pareja en su intento por lograr
! influencia en el cnterio de ésta. Indicadores: prohibir, restringir, reprimir, condenar.

i Perjudico a mi parcja 83622
{ Humilio a mi pareja 76818

ligo quicn aporta mas dincro a la relacion 63067
{'Sueio prohibir actividades a mi pareja H| .50851
Vignoro a mi parcja T | .50677
i Hago creer a mi parcja QuC acepto su punto de vista ] . 49097

Factor 7: AFECTO NEGATIVO n=12 « = .8097 u =36

Definicién, El;ﬂjcto hace uso de emociones afectvas dolorosas ¢ hirientes que pretenden lastimar ;
i a su pareja al no ser consolidadas sus peticiones
! Indicadores: castigo, uso de temores, quitar afecto .

Le nicgo algunas cosas materiales i 76746
Hago énfasis en sus defectos’ R .73093
{Suelo mentric crmmmmm I 70708
i Le digo que no lo(la) quicro | 65372
{& provoco celos o 70708
i Acusoami parcja con personas importantes para nosotros i 68226
{ Castigo a mi parcja . D 23885
Utihizo ci temor a|‘c€ns’t‘n‘3‘6v o 62347
‘Utiizo enganos ) 48383
i Le digo alguna cxcusa 46118
i Me hago el enfermo 45863
i Evito decirle quc lallo) quiero o N i .45998
: Factor 8: COERCION n=5 o = 6453y = 15
’ Definicion: El sujeto usa la fuerza fisica y la amenaza al intentar conseguir sus fines,
{ Indicadores: Forzar, ordenar, amenazar, imposiciones.
{Uthizo la fuerza fisica L . o 4. .78560
: 2 ctvo  fis -48362
ile uc 48968
| Amcnazo a mi parcja ) o ) [ .aB034 -
i Le impongo condiciones a mi pareja ] .46934

Nancy Montero Santamaria
UNAM




52

Capitila 3 £l Estuchio Ocl Poder En La Poblacion Mexcana

factor 9: AGRESION PASIVA n=6 a = .7229 = 18

escalificado

Definicion: El sujeto actia contrario a lo que su pareja valora , le hace sentir o

i inexistente.

f indicadores: No colaborar, indiferencia, rechazante. )
[Me nicgo a colaborarconmipareja i 652929
[ Dejo de consentirlo o . .58500
[H;go lo que quiero sin tomar cn cuenta su opinién . N .57085
[ Me muestro indiiferente, como si no pasara nada ) R R .53497
[Rechazo a mi pareja 47555

. 38231

| Evito ¢l tema

Ei Factor 10: CHANTAJE n=11 a = .7216 4 = 33

| Definicion: Al tratar dc convencer a su pareja, el sujeto hace uso de justificaciones que pretenden :

| haceria sentir responsable y hasta culpable.

{ Indicadores: incapacitado, indefenso, temeroso, tiste.
;?Me auto califico como incapaz .78274
| Le dejo de hablar ) 76015
[Finjo interés por éi(clia) : 74041
[ Bejo de hacer i que mi parcia me pide i 73208
{ Me muestro tiste f 72992
{'Lioro | 64671
{Trato de atemornizar a mit parcja { 63495
RS Foaae i e : -r P T
{ Acttio como un scr indcfenso .42498
i Mc alejo de mi pareja e . . ot .38682
| 30776

g'Flruo incapacidad fisica

Factor 11: AFECTO - PETICION n= 3 u = 6548y =9

Definicion: El sujcto actua de forma respetuosa Y halagadora con su pareja para que atienda sus

petciones

: Indicadores: Comprension, importancia, atencidn, apoyo.

{ Le pido que me escuche i 75642

i Pido comprension a mi pareja . I 54056
) 46615

H

hablo de la mportancia de su apoyo
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] Factor 12: AUTOAFRMACION n=5 o = 6808 1 = 15

i
Deﬁmqon El sujeto enuncna sus pcncnones ablertamente con Ia certeza de un deber lmpIICIto (=]

explicito existente
Indicadores: Directo, decisivo, informativo

Doy la decision final

| Doy ordenes directas b
[te doy indicaciones precisas [ .54959
{le doy aigo a cambio { .48786

735323

fContTolo las actividades de mi pareja

Factor 13: SEXUAL n=7 o = .6925 u = 21

Definicién: El sujcto retira afectos sexuales y emotivos en respuesta a la no gratificacion de su

peticidn
Indicadores Evitacion clc un acercamiento sexual . . .
| Halago sexualmente a mi pareja 4 ..74052
| Bvito un acercamiento sexual 73789
{Le hago el amor 73076
I'Seduzco a mi parcja 62141
| Le digo a mi parcja quc no deseo tener relaciones sexuales .59814
i Halago el fisico dc mi parcja 48261
45000

i Le hago insinuacioncs

Factor 14: DOMINIO n=6 o = .8013y =18

: Definicion: El sujeto se comporta punitivo, muy dlrecto sobre lo que ha |dent|ﬁcado Ie es molato

i a su pareja.
i Indicadorcs: Antipdtico, descalificar, violentar

! Le recuerdo los sacrificios que he hecho por éilella)

e JUZSO severamente

Provoco altercados para quc haga bilis

iMe comporto annp_anco

| Descallfico su autoridad ante los otros

i Mc comporto con violencia

Por medio de un prueba t se encontrd® que las estrategias mds usadas
por los sujetos fueron: afecto positivo, equidad - reciprocidad, afecto
peticion, sexual; las mujeres utilizan mas el autoritarismo, afecto negativo,
coercion, aerSIOD chantaje y dominio, directo racional; el afecto posmvo es

Nancy Monlero Sdn(amanq

tEUNAM

53



54

Capituio 3 H Estucho Def Podler En La Poblacion Maacana

mas utilizado por los hombres, a!l igual que la equidad reciprocidad y sexual,
en las estrategias de descalificar, afecto peticidn, autoafirmacidn no se
encontraron diferencias significativas por sexo.

Al establecer una comparacidn entre las escalas de estrategias de
poder se observa que las estrategias encontradas son muy similares a las que
conforman otras escalas (similares de una cultura a otra), de la misma manera
que de una medida a otra, existen estrategias que son particulares de la
cultura mexicana como la manipulacién a travées del rechazo, la evitacidn de
relaciones sexuales, el uso del afecto positivo y negstivo, por ultimo el
descalificar y humillar a la pareja.

Subsiguientemente en el estudio se elabord la escala de estilos de
poder con la participacion de 425 hombres y 323 mujeres, fueron
elaboradas escalas bipolares, dentro de los resultados obtenidos se
encuentra que existen dos estilos de poder: el positivo y el negativo; una
vez que se obtuvieron los estilos fueron elaborados 92 adjetivos de
diferencial semantico que representaron los dos polos, cque van
acomparnados de un continuo de siete puntos de forma pictdrica de “nunca”
a "siempre”. La prueba obtuvo una alfa de Cronbach de 9082 , se eligieron
8 factores del andlisis factorial para obtener la validez de constructo, a
continuacidén se presenta la tabla de factores del instrumento.

Tabla 13
Factores y conceptualizacidon  del instrumento de estilos de poder

Factor t AUTORITARIO 4 = 120

"DAéﬁr\icién: Persona que hace uso

inflexibles y hasta violentas, intenta mantener sometido bajo el yugo de su dominio.

de conductas directas, auto afirmativas, tiranas, controladoras, |

Aspero

Indicadores: aspero, violento, brusco, explosivo, estricto

Violento

Brusco

Gron

) Dominante
Agresve
Esticto i
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- Competitivo Ji 70944 ]
Severo |i 67419 |
Controlador i 64683 N
Exigente i 64163 |
Manipulador i 63879 I

“Seco | 63308 |
Impositivo I 62969 i
Chocante e 61826 .k
Impulsivo | 58162 |
Destructivo | 56173 i
Represvo . 55467 ]
Defensivo | .54289 |
Apdtico o e b 54248 i
Rigido . 53461 I
Conflictivo i 53006 I
frio H 52734 |l
Cruel | .52380 |
Caprichoso 51465 ]
S . S — - R f
Intranquilo 43540 i
Hostl ) i 40835 ¥

Factor Il AFECTUOSO 4 = 72

Definicién: El sujcto se dirige a su pareja con comportamientos social, emocional y racionalmente |

aceptables siendo amable, respetuoso y carnoso

i Indicadores: carinoso, tierno, cordial, expresivo, comprensivo

| Carifoso j 892330
Dulce Ji .81123 |
Amorosa [ 76174 I

;_Tierno i o 775460 }
Cordhial o .71708 !

ptene ] 65072 j
Afectuoso I 61464 |
Expresivo I .58356 I
Contés o | 54594 I
Comprensivo | .52178 ]
Catdo ! 49961 |
Colaborador i 49999 8
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. Cooperativo § 46524 |:
. Respetuoso f .44248 |
g Y T R

: Razonable | 40904

| Reflexivo | .37807

Cuidadoso_ Ty 35669

Factor lli DEMOCRATICO 1 = 28

" Definicion: Existe un cCompromiso con la pareja que trae beneficios mutuamente aceptables
Indicadores: seguro, directo, sugerente, comunicative, equitativo

. Seguro | 64410
S e A e ]

: sugerente | 56891

Equitativo | 56063

Justo o ] .55580

Consistente | 43223

| Comunicative | 40900

Factor IV TRANQUILO-CONCILIADOR ¢ = 24

Definicion: Es una manera sublme de mancjar la situacion sin qQuc s¢ perciba la influencia o control |:
sobre ¢l oo
Indicadores: amable, accesible, flexible, paciente, conciliador

Caimedo ! 655920 o]
Amable i 60656
Accesiblc i .58323
Conciliador | 54246 ;
Flexible I 48765 |
Paciente 1 39109}

Factor V NEGOCIADOR 4 = 20

Definicion: La forma de pedir a la parcja se entiende como una decision de dos, en intercambio en
la posesion de la influcncia
Indicadores: reciproco, controlado, empético, tolerante, negociante

Negociador I 80321 :
Reciproco - o 278930 |
Controlado | 69987 ]
Empético | 49022 ]
Tolerante ) T | e i
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factor VI AGRESIVO-EVITANTEL = 24

Definicion: El sujeto cjerce poder a través del distanciamiento y actitud evasiva y 'r'lesllsénte: )

: Indicadores: superficial, confuso, imesponsable, inaccesible
Superficial )i 64607
" Confuso It 63929
Rebuscado | 60639 T
Iresponsable | 57485
Inaccesible | 53623
Cerrado ‘ 42461
Factor VIl LAISSES FAIRE ¢ = 16
; beﬁnicm’an: Otorga la libertad y pemision al dominado
i Indicadores: pemisivo, liberador, comprometdo, abierto
¢ Permisvo | . 78620
i Liberador ] 66076
Comprometide. T i 61581
| Abierto I 41875

Factor VIll SUMISO 1 = 28

ohlvido, sin que se de jamas el enfrentamiento directo

Definicion: Es una forma de resistencia pasiva, se basa en el descuido, desgano, la necedad vy el |i

Ind|cado‘rc§:_vcal}qdo, distraido, desordenado, indirecto

Callado i .75368
Sumiso i 68710
Distraido i 61757
Somectido - ] 59489
Desordenado . 55103
Dbl | 496292
! Indirecto '] 44557

Por medio de una prueba t fue encontrado que la mayoria de las
parejas usan estilos positivos de poder, los mas usados son: afectuoso,
democratico, tranquilo conciliador, negociador, laisses faire. Para el uso

diferenciado de los estilos de poder se encuentra que
los estilos: afectuoso, tranquilo conciliador, sumiso;

los hombres utilizan
las mujeres utilizan:
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autoritario, negociador, agresivo evitante; No se encontraron diferencias entre
sexos para los siguientes estilos: laisses faire y democratico.

En la siguiente etapa se buscd encontrar la relacidn existente entre las
estrategias vy los estilos de poder, participaron 425 hombres y 323 mujeres,
se aplicaron los dos instrumentos desarrollados en las etapas anteriores, los
resultados muestran un patrén general tanto  para mujeres como  para
hombres, los estilos negativos correlacionan positiva y significativamente con
las estrategias negativas y los estilos positivos correlacionan positiva vy
significativamente con las estrategias positivas, es decir cuando una persona
utiliza una forma negativa (o positiva) de poder hay mayor probabilidad de
que se relacione del mismo modo.

Por ultimo fue estudiada la relacidon entre el poder (estilos y estrategias)
y los estilos de amor, la satisfaccidn y los estilos de negociacidén por medio
de una correlaciéon de Pearson, como resultados generales se observa: que
los estilos y estrategias positivas del poder se correlacionan con aspectos
satisfactorios en la relacion y las conductas dentro de la relacidn también son

positivas. .

B. El estudio precedente en el escenario laboral

Dentro del escenario laboral en el D.F. Mejia y Gutierrez (2002)
realizaron un estudio basado en el trabajo de Yukl & Falbe (1992), en donde
por medio de redes semdnticas naturales, acuerdos entre jueces, y un
cuestionario, obtienen un patrédn de uso de estrategias para supenvisores en
dénde las tacticas  utilizadas  fueron: cordialidad, consulta, confianza,
legitimidad, coalicion, presion, persuasion racional, aprobacidn, intercambio.

Las tacticas de persuasion y cordiglidad se usaron méas en niveles
organizacionales altos, la cordialidad, confianza, legitimidad y la coalicion se
usa en empresas de servicios, la consulta en empresas de produccion, la
presion en empresas comerciales. Con 13 anos © mas de experiencia laboral
se usan tacticas de cordialidad y aprobacidén.
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Las técticas de persuasion, confianza, intercambio, legitimidad, la
utilizan mMas los supervisores que tienen sdlo hombres a su cargo; las mujeres
utilizan mas tacticas como cordialidad, confilanza, coalicion, los hombres
utilizan mas la presion. Las personas de 38 afos © mas utilizan las tacticas de
persuasion, consulta, confianza, legitimidad, coalicidén. Para los niveles de
escolariddad la tactica de intercambio se usa mds por personas con
postgrado, la consulta la usan mas personas con licenciatura, la aprobacion
superior personas con bachillerato.

Los resultados obtenidos por ésta investigacion se vuelven limitados
por que se adoptd un instrumento de medicidn como base que proviene de
una cultura diferente a la mexicana, y por que no abarca todas las direcciones
de influencia dentro de la jerarquia organizacional.
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Estrategies De Poder. Su Uso En Escenarios Leborales Del D F.

A\ Planteamiento del problema

Las estrategias de poder son una parte de las interacciones que todos
tenemos con los demds, es cierto que cambian de acuerdo al contexto, lo
que nos obliga a buscar esas particularidades de las estrategias que un
escenario especifico puede tener.

El contexto laboral por su objetivo determina pautas de
comportamiento y estructuras que son explicitas y conocidas por sus
integrantes, sin embargo los seres humanos elegimos las cualidades de las
interacciones que realizamos con los demds, por lo que las diferentes
estrategias son las opciones que tenemos ante la normatividad y jerarquia
organizacional.

Un escenario laboral que se encuentra en determinado espacio
geogréfico indudablemente se verd inmerso en la cultura correspondiente,
ignorar éste hecho utilizando herramientas elabboradas para otras culturas o
para otros grupos sociales merma la validez de dicha herramienta. El
propdsito de éste estudio fue explorar el uso diferenciado de las estrategias
de poder de los mexicanos del D.F., dentro de escenarios laborales, por
medio de la adaptacion de un instrumento de medicidn psicoldsgica
desarrollado originalmente para parejas mexicanas.

B. Justificacién

En el Distrito Federal operan 351, 753 unidades econdmicas, que
emplean en total a 3, 312, 581 personas (INEGI, 1999), éstas personas en
sus interacciones laborales cotidianas llevan a cabo alguna estrategia de
poder para conseguir aquello que buscan, es por esto que se vuelve
indispensable estudiar ésas estrategias que se encuentran presentes en la
vicla diaria de un nimero significativo de personas.

C. Objetivo general

Conocer las estrategias de poder que son usadas en escenarios laborales
del Distrito Federal en tres direcciones de poder.

Nancy Montero Santamaria
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D. Objetivos especificos

La adaptacion del instrumento ESPO a escenarios laborales del D.F.

&3t Correlacionar los factores obtenidos del instrumento para conocer la
relacién entre ellos

& Identificar las estrategias de poder que se presentan en escenanos

laborales del D.F.
&t Identificar las estrategias que en forma diferencial usan . los trabajadores

para influenciar a las tres direcciones de poder: sus companeros jefes
inmediatos y subordinados.

Zal Distinguir si existe alguna estrategia de poder que sea comun a todas
las direcciones de poder. ;

E. Pregunta d¢ inVestisadc’)n

£Que estrategias de poder se usan en escenarios laborales del Distrito Federal
64 para las tres direcciones de poder: jefe inmediato, companero,
subordinado? RS I R SR

F. Hipc’:tesis

«+ Las estrategias de poder empleadas serdn diferentes dependlendo de la

direccion de poder en la gue son aplicadas.
wo Las estrategias de poder empleadas no serdn diferentes dependxendo de

la direccidn de poder en la que son aplicadas.

G. Variables

..... 2l Dependiente
Las estrategias de poder empleadas [nominal ]
¥ De clasificacion
Tres direcciones de poder jefe, companero, subordinado [nominal]

Nancy Montero Santamaria
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H. Definicidn de las variables

A Dependiente
Estrategia de Poder

Cornceptual

Las estrategias de poder se entienden como la descripcidn de un
proceso activo de conducta que esta siendo gjercitado, por medio del cual
se pide a la pareja que haga lo que se quiere (Rivera, 2000).- "

Operacional :

Una estrategia de poder consiste en que una persona cambie © no su
conducta previamente establecida, como consecuencia de - alguna cualidad
de la solicitud de otra persona para hacerlo, lo cudl se observa objetivamente
mediante el patréon de respuestas dado por los sujetos en' el cuestionario.

= De clasificacidn
Direcciones de poder

Concepitua/

Jefe: persona que tiene a otras a sus ordenes (Pequeno Larousse llustrado,
1995).

Companero: persona que acompana:a otra ‘0. que.comparte con ella la
misma actividad o ideologia (Pequerio Larousse IIustrado, 1995).
Subordinado: sujeto a otro  © bajo su dependencia (Pequeio Larousse
llustrado, 1995).

Qperacional

Jefe inmediato: aquella persora que se encuentra en un nivel jerdrquico
superior inmediato al nivel del sujeto dentro del organigrama de su centro de
trabajo.

Companero: una persona que se encuentra en el mismo nivel jerdrquico del
sujeto en el organigrama de su centro de trabajo.

Subordinado: aquella persona gue se encuentra en un nivel jerdrquico inferior
inmediato al nivel del sujeto al interior del organigrama de su centro de
trabagjo.

Nancy Montero Santamaria
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I. Muestra

Se utilizd un muestreo no probabilistico por cuota que constd de 400

sujetos.
Los criterios de inclusidn a la muestra fueron:

& Que el centro de trabajo del sujeto se.encuentre. en el Distrito

Federal y /0 zona conurbana. .
i Que reciba una remuneracion econdmica por el trabajo que realiza.

Para el piloteo la muestra ocupada fue de 40 personas que accedieron
a participar ¥y que cumplian con los criterios de inclusidn, se le dio a cada
persona un instrumento para compafiero y otro para jefe o subordinado
dependiendo de su ubicacidn en la jerarquia organizacional, la distribucidn
de los sujetos fue la siguiente:

Jefe directo - Companero § o Subordina_dé:{ ‘-‘ Cén;ibéﬁeré

66

20 i 20

Para la version final del instrumento participaron 360 sujetos en tres
direcciones de poder: jefe inmediato, subordinado, companero, se aplicd a
las personas que accedieron a participar y que cumplian con los criterios de
inclusion de la muestra, se le dio a cada persona un instrumento para
compafiero y otro para jefe o subordinado dependiendo de su ubicacidn
en la jerarquia organizacional.

Los sujetos se distribuyeron de la siguiente manera:

Je'l“e"_qirei:t"o - Companiero Subordinado - Compariero

180 : 180

ancy Montero Santamaria
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En seguida se presenta una descripcidn sociodemogréfica de Ias
personas que con su patrén de respuestas, ayudaron al desarrollo del
instrumento, para obtener mas detalles de los participantes ver el anexo 1.

Se presentan sdlo dos grupos jefe y subordinado, debido a que los
participantes respondieron dos versiones del instrumento  jefe - companero
o subordinado — companero seglin correspondiera, los datos del grupo
companero no se presentan por tratarse del mismo sujeto. El nombre del
grupo se refiere al estimulo en relacién al cual respondieron los participantes.

El grupo que respondi® con relacion a su jefe directo ESPEL-J estd
compuesto por 113 mujeres y 67 hombres, con una media de edad de 31
anos. El grupo que respondi® con relacion a su subordinado ESPEL-S se
constituye por 73 mujeres y 103 hombres, 4 no respondieron, la media de
edad fue 32 anos.

Tabla 14
Distribucion de los grupos de edad de la muestra

Subordinado i . Jefe
ARCS | Porcentaje | Frecuencia | Anos | Porcentaje || Frecuencia
19-926 1 9409 | 45 i..17-25 | 956% | 46
27-30 | 955% | 46 I 96-20 | 937% | 43
31 - 32 233 % | 492 , 30-36 226 % | 41
40 en 37 en ]
adelante 20.8 % 37 i__adelante 24.2% 43
No i No
respondic | S55% | 10 i _respondio 39% 7
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para los dos grupos jefe y subordinado la mayoria se trata de personas
solteras, la clasificacion del estado civil se presenta en la tabla 15:

Tabla15
Estado civil de la muestra

Jefe o i Subordinado |
Estado civil Porcentaje | Frecuencia i Estado civil Porcentagje | Frecuencia |
Soltero 50.6% | 91 {Soltero 45.6 % | 82 i
Casado 40% | 72 Casado | 433% | 78 |
Unidn libre 39% L7 Unionlibre | 33% | 6 |
VA — TR = Vide T T g T
Divorciado o889 I g i Divorciado 44% | 8 .
Reconstituido - B - lReconstituido 11% | ‘9
No respondio 1.7% } 3 iNorespondio |  1.7% | 3

En cuanto a la escolaridad la media de los dos grupos es licenciatura la

&8 categorizacion se encuentra como sigue:
Tabla16
Clasificacion de la escolaridad de la muestra
Jefe i Subordinado

Escolaridad | Porcentaie || Frecuencia } Escolaridad | Porcentaje | Frecuencia !
Primaria 6% P 1 Eprimaria I 11 % ] o
Secundaria__ 156% 1+ 98 ISecundaria | 67 % | 12
Bachilerato | 967 % 48 Bachilerato | 10% |~ 18
Licenciatura | 479 % 85 | Licenciatura 63.9 % 115
Posgrado i B9%m 16 | Posgrado 15.6 % o8 ]
No respondio i 11% 1 2 | No respondid 28 % 5 B

En el estudio los participantes trabajabban principalmente en empresas
grandes para los dos grupos como se observa en la tabla 17:
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—
Tabla 17
Distribucidn de los tamanos de empresas que forman parte de la muestra
i Jefe : ‘Subordinado ]
Tamano ‘Porcentaje | Frecuencia i Porcentaje Frecuenciajv
Micro L 799% | 13 1 106% | 19 i
{ Pequena 6.7 % 12 4.4% | 8 ¥
‘Mediana 20 % 36 67% | 12
{ Grande 66 % | 119 77.2% | 139
No respondic i - - 1% 2

La mayoria de las personas del grupo jefe ESPEL-J trabaja en empresas
de servicios 89.4 % (161 empresas) el resto de la clasificacion se presenta en
la tabla 18; el 56.1 % Io conforman empresas privadas y el 43.9 % empresas
del sector publico. En la mayoria del grupo subordinado ESPEL-S se trata de
empresas de servicios 84.4 % (152 empresas) la categorizacién se presenta
en la tabla 18; el 60.6 % lo conforman empresas privadas vy el 38.3 %
empresas del sector publico

Tabla 18
Giro de las empresas participantes

| Jefe | subordinado i
Giro | Porcentaje | Frecuencia |, Porcentaje | Frecuencia
Comercializacion | 2.8% | 5 . 83% 15 i
Productos i 7.8% 14 6.1% 11 i
Servicios i 894 % 161 | 844% | 152 |
No respondi® ! - - f119% 2

J. Tipo de estudio

Se utilizd un estudio descriptivo ya que se dice "cOmo es y se
manifiesta cierto fendmeno” (Herndndez, R., Fernandez, C. y Baptista, P.,
1991).

K. Disefio de investigacion

Se llevd a cabo un disefio de investigacidn no experimental transversal,
por que se “recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su

— o
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propodsito es describir variables, y analizar su incidencia e interrelaciéon en un
momento dado” (Herndndez, R., Ferndndez, C. y Baptista, P., 1991). El disefo
se compone de tres muestras relacionadas para la comparacidn entre grupos.

L. Instrumento

Para desarrollar el cuestionario se adaptd el instrumento de
estrategias de poder “ESPO" de Rivera (2000) que tiene como objetivo medir
las estrategias de poder en la pareja mexicana, cuenta con 175 reactivos de
formato Likert con cinco opciones que van de “nunca” (uno) a “siempre”
(cinco) para una descripcion mas completa ver capitulo 3. La consistencia
interna de ESPO obtuvo un o de Cronbach de .9927 al aplicar un andlisis
factorial de componentes principales con rotacién ortogonal se encontraron
14 factores con valor propio mayor de uno que explican el 50.3% de la
varianza. A continuacidén se presentan los factores y sus respectivos pesos.

Tabla 19
Factores y pesos de las dimensiones de Espo
Factor | Denominacion i Peso Factorial
1 Autoritarismo o T ln=21 a=9060
[>) i Afecto Positivo ) ‘n= 18 «=.8867
3 | Equidad — Reciprocidad n=11_o=.8368
4 | Directo Racional fn=11 a=.7584
5 I Imposicidn - Manipulacidon in=7 a=.6294
6 | Descalificar fn=6 a=.7829
7 | Afecto Negativo lh= 192 a=.8d97
8 Coercion in=5 o=.6453
9 i Agresion Pasiva in=6 a=.7229
10 | Chantgje in=11 a=.7216 :
11 | Afecto - Peticidn in=3 «=.6548
12 I Autoafirmaciéon in=5 o=.6808
13 i Sexual in=7 a=.6925
14 | Dommnio T in=6 «=.8013 1

En la presente investigacion se decidi® adaptar éste instrumento de
estrategias de poder, debido a que algunos reactivos resultan similares a los

Nancy Montero Santamaria
HEUNAM




Estrategias De Poder: Su Uso En Escenanos Leborales Del DF.

- elaborados por Kipnis dentro de uno de Ios estudios mas importantes del
escenario laboral (ver capitulo 2) aungque no forman parte de las mismas
dimensiones, con la ventaja de que el instrumento ESPO es vélido y confiable
para la poblacidn mexicana. En la tabla0 se establece la comparacidn de
algunos de los reactivos de ambos instrumentos.

Tabla 20
Comparacién de reactivos de los modelos de Kipnis; Schmidt & Wilkinson y Rivera

Kipnis; Schmidt & Wilkinson (1980)

Rivera (2000)

Pointed out that the rules required that
he or she comply

Remarco que las reglas requieren que él
o ella obedezca

éJustiﬁco mi peticién bajo las normas
i Le recuerdo que asi debe ser pues ya
: estd establecido

Acted in a friendlty manner prior to asking
for what | wanted

i Actio de manera amigable antes de
pedir lo que guiero

| Trato de simpatizarle

© Showed my need fir their help
! le muestro que necesito su ayuda

Le hablo sobre la impontancia que tiene

- para mi

| Explained the reasons for my request
: Le explico las razones de mi peticién

: ejemplos

| Le explico la razon de mi peticion

e hago entrar en razén mostrandole

. Used logic to convince him or her
Uso la idgica para convencerlo (a)

Razono con él (ella)

Reminded him or her of past favors that |
did for them
¢ Le recuerdo favores pasados que le he

Le recuerdo que yo he colaborado con

. él (ella) antes

Le recuerdo los favores que adn me

‘debe

: hecho
Sent him or her to my superior
! Lo (@) mando con mi superior

i ACusO a mi pareja con personas

importantes para hosotros

ot
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Adaptacion del instrumento (piloteo)

Para obtener el instrumento final (ESPEL-J, C, S) se realizd la adaptacidn
del cuestionario ESPO (Rivera, 2000), contextualizando cada reactivo a
escenarios laborales, el factor sexual no fue incluido, se considerd que podria
dificultar la aceptacidon del instrumento para su aplicacion, por que era
posible que No fuera congruente con las politicas relacionadas a la sexualidad
de algunas empresas, tampoco se tomaron en cuenta Q6 reactivos de
datos demogréficos de la escala original.

Conjuntamente con los reactivos sobre estrategias de poder se
incluyeron en el instrumento preguntas sociodemogréficas para lograr un
perfil claro de la situacion de la muestra. Una vez que los reactivos fueron
adaptados, se sometieron a 15 jueces expertos en el area laboral.

Del dictamen del jueceo se obtuvieron los reactivos que conformarian
las versiones piloto del instrumento (ESPEL), una para responderse en relacion
al jefe y al companero (ver anexo 2), y otra para responderse en relacion al
subordinado y al companero (ver anexo 3), los formatos cuentan con los
mismos reactivos, o Unico que cambia es el estimulo para contestar (jefe-
companero-subordinado). Al tener el instrumento adaptado se procedid a
realizar una aplicacion piloto para depurar los reactivos obtenidos.

Adaptacion del instrumento (version final)

Una vez realizado el piloteo se analizaron los resultados obtenidos por
medio del programa estadistico SPSS en donde se realizd un andlisis de
frecuencias (sesgo y curtosis) por reactivo para ver si discriminan, y conocer
la posibilidad de incluirlo en la version final del instrumento, una vez elegidos
los reactivos fueron acomodados al azar (ver anexo 4 para conocer la
version final de ESPEL-), anexo 5 ESPEL-C, anexo & ESPEL-S).

M. Procedimiento

Para la aplicacidn se gestiond el permiso en las empresas en los
respectivos departamentos de recursos humanos, una vez obtenido el
permiso y acceso a los trabgjadores se le dio a cada uno un cuestionarioy lo
respondieron, se repitid la secuencia hasta completar la cuota del muestreo.
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Esvstegias De Podder Su Usa En Escenancs Laborakes Ded DF

En seguida se presentan los resultados obtenidos para la adaptacidn
del instrumento y 1as correlaciones existentes entre los factores, por ditimo el
patrén de uso de estrategias por grupo. El nombre del grupo se refiere al
estimulo en relacion al cual respondieron los participantes, por ejemplo el
grupo jefe se refiere a como son influenciados los jefes directos de los

sujetos.

A. Adaptacidén del instrumento

Al patréon de respuestas de cada instrumento se le aplicd un anélisis
factorial de rotacion ortogonal, los reactivos fueron seleccionados por dos
metodos, por peso factorial mayor a .30 y por congruencia conceptual.

&l JEFE
Se encontraron 11 factores para el instrumento ESPEL-J que explican el

57.02 % de la varianza en 87 reactivos, los reactivos comprendidos en cada

factor se encuentran en la tabla 21, la definicion de los factores se observa

en la tabla 22.
Tabla 21

Factores del instrumento ESPEL - J

Factor 1
Discusion
12 Reactivos
Reactivo Peso factorial

98 Discuto mi punto de vista 72 J
193 Le hago entrar en razdn mostrandole ejemplos 71 |
114 Doy indlicaciones precisas i 67 I
44 Le sugiero opciones | .66 }
6 Discuto Ios pro y los contra | .62 }
2 Lle hago ver las ventajas de lo que le pido | .60 |
129 Utilizo a mi favor sus cualidades | 59 |
5 Le presento alternativas | 54 |
23 Hago peticiones concisas j .52 ]
i 126 Analizo las opciones viables | .51 ]
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89 Negocio buscando conveniencias propias 49
292 Soy insistente 49
Factor 2
Coercioén
15 Reactivos
. Reactivo __| Peso factorial |
103 L@ castigo ] 81 i
79 L

102 Utilizo su temor al castigo

97 Le reclamo cosas del pasado

109 Descalifico su autoridad ante otros

101 Le provoco angustia

87 Le grito

95 Utilizo mi atractivo fisico

94 Impongo mi autoridad

105 Lo aislo del grupo de trabajo

34 L@ saboteo

96 Utilizo a otras personas como ejemplo

121 Le juzgo severamente

17 Me hago el (fa) martir

107 Le doy algo a cambio

86 Le recuerdo los sacrificios que he hecho por &l (ella)

Factor 3
Racionalidad
7 Reactivos

60 Expongo mis razones

Reactivo Peso factorial |

76 Lo razono con &l (ella) 82 |

75 Me pongo de acuerdo con él (ella) .81 |

32 Dialogo con ¢l (elta) .63 |

80 Platico con él (ella) .59 !
90 Acepto que tomemos decisiones POor mutuo acuerdo .53
47 Llego a acuerdos justos a través del didlogo ] .51

) ] 44
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Factor 4
Agresividad
14 Reactivos

Reactivo

| _Peso factoriat

3 Reactivos

91 Hago énfasis en sus errores | .78 I
63 Me auto califico como lncapaz | 76 !
16 Hago uso de diminutivos 175
59 Lo trato de atemorizar .51 |
50 Finjo incapacidad fisica .50 J
133 Le recuerdo los favores que aun me debe 49 |
38 Critico su conducta | .49 |
104 Doy ordenes directas | .46 i
118 Le niego algunas cosas | .45 i
110 Soy violento | 44
49 Actlio como un ser mdefenso | .43
88 Dejo de hacer Io que me pide 1 .37
14 Utilizo la fuerza fisica | .34
112 Trato de simpatizarle N 32
Factor 5
Chantaje
5 Reactivos
""" Reactivo Peso factorial
78 Le miento o 74
92 Utilizo enganos | 73 ]
58 Lioro .59 }
85 Digo alguna excusa .55 |
111 Me hago el enfermo 40}
Factor 6
Cortesia

Reactivo

| Peso factorial

61 Lo pndo cordialmente

| .79

UnNAsA
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64 Lo pido amablemente .71 i
“'66 Le explico la razén de m| peticion .59
Factor 7
Negacion
8 Reactivos
Reactivo Peso factorial |
“57 Amenazo con hacer cosas que le molestan Tar
62 lmpldo Que haga las cosas gue le gustan 60 |
1 L@ regano B .48 }
71 Suelo prohibirle actividades .38 H
130 Le prohibo decir lo que piensa | .36 i
131 Califico sus decisiones como incorrectas | .33
81 Evito el tema | .33
48 Le impongo condiciones .31
Factor 8
Rechazo
4 Reactivos
Reactivo | Peso factorial |
45 L@ rechazo | .74 |
40 Me alejo | -64 ]
8 Le pongo mala cara N o
132 Reprimo su mtoatsva i .3‘1
Factor 9
Afectividad
8 Reactivos
Reactivo Peso factonalj

19 Soy afectuos@

.72

25 Lle doy obsequros

90 L@ sorprendo conun regalo
39 L@ apapacho .58
12 Le sonrio 56 |

26 Halago sus cualidades

Nancy Montero Santamaria
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83 L@ consiento 45
65 L@ halago fisicamente .35
Factor 10
Simulacion
5 Reactivos
Reactivo _ Peso factorial

36 Le ofrezco mi trabajo incondicional .81
55 Participo en sus actividades T 74
124 Reconozco ante los demds sus habilidades ) .58 i
51 Realizo algunas tareas suyas .54 |
52 Presento aspectos agradables de mi .38

Factor 11

Autoritarismo
4 Reactivos
_Reactivo ) _Peso factorial
93 Le recuerdo las obligaciones que tiene conmigo .64
30 Le recuerdo que yo he colaborado con ¢l (ella) antes | .58
24 Le recuerdo gue asi debe ser pues _est4 establecido | 41
99 Exijo que cumpla nuestros acuerdos | .42 |
Tabla 22

Definiciones de los factores del instrumento ESPEL-!

Definicion i

Factor

! 1 Discusion

Es una estrategia positiva, activa, directa, se muestran ejemplos, se
presentan opciones, ventajas y aiternativas, la persona que

pretende llevar a cabo la influencia se caracteriza por su |

insistencia.

¢ 2 Coercidon

_hostiles y manipulacion al tratar de influir.

Se trata de una estrategia negativa, la persona que ejerce el |

poder se comporta de manera activa y directa, es punitiva utiliza
mentiras, amenazas, aislamiento social, gritos, se provoca angustia,
se recuerdan hechos del pasado, se presentan conductas

ro Santamaria
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Factor

I

Definicidn

3 Racionalidad

Es una estrategia positiva, activa y directa se utiliza la negociacion, |
los acuerdos mutuos, el didlogo, procurando mantener la
gentileza en la interaccién.

. 4 Agresividad

Consiste en el uso de reganos, limitaciones, fuerza ffsicé,
agresividad verbal o conductual, es una estrategia negativa, activa,
directa.

Se trata de una estrategia negativa, pasiva e indirecta, se aparenta |

5 Chantaje debilidad, se utilizan excusas y enganos para conseguir laf
influencia. :
6 Cortesia Es una estrategia positiva, activa, indirecta, con una pethIéné

amable y considerada para lograr influencia.

7 Negacidn

Consiste en una estrategia negativa, activa, directa, se presentan |
impedimentos, prohibiciones, restricciones para obtener lo que |
se quiere.

B Rechazo

Se trata de una estrategia activa, negativa indirecta, que sej
manifiesta por desprecio y oposicion.

80 9 Afectividad

Consiste en una estrategia positiva, activa e indirecta, se ejerce el
poder mediante el uso premeditado de afectos, se utilizan |
hatlagos, obsequios, reconocimiento social, afinidad,
condescendencias, beneficios exclusivos para la persona sobre
quién se ejerce el poder. :

10 Simulacién

Es una estrategia activa, negativa, indirecta, se trata de enganar, |
fingir, aparentar, para conseguir influencia. H

i 11 Autoritarismo

i

€s una estrategia negativa, directa, activa, por medio de érdenés,
apoyo en normas preestablecidas o jerarquias, y exigencias, se
lleva a cabo el poder. :

& COMPANERO
Para el instrumento ESPEL-C se obtuvieron 7 factores que explican el
43.20 % de la varianza en 95 reactivos que se presentan en la tabla 23, la
definicidn de cada factor se encuentra en la tabla 24.
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Tabla 23
Factores del instrumento ESPEL — C

Factor 1
Coercidén
47 Reactivos

: Reactivo Peso factorial |
{235 Utilizo su temor al castigo : 79
{995 Utilizo enganos i .73
9206 L@ humillo i .69 !
{9236 L@ castigo .67 !
| 234 le provoco angustia 67
266 Le recuerdo los favores que aun me debe i .67
238 Lo aislo del grupo de trabajo ) .66
i 291 Dejo de hacer lo_gue me pide .65
167 L@ saboteo ‘ . 64
- 201 L@ ignoro o .64
| 265 Reprimo su iniciativa 64 i
i 219 Le recuerdo los sacrificios que he hecho por ¢l (ella) i .62 |
1228 Utilizo mi atractivo fisico i .62 !
w2l lemiento 61 |
9 Llevanto la voz i .61
© 904 Suelo prohibirle actividades : .59
! 217 Hago uso de majaclerias .58 B
. 230 Le reclamo cosas del pasado .57 ,
i 220 Le grito i .57
L@ amenazo .56
‘o Descalifico su autoridad ante otros .56
. 178 L@ rechazo .55
. 243 Soy violent@ .52
: 241 Soy antipatic@ .51
: 161 Le muestro mi encjo .50
296 Le recuerdo las obligaciones que tiene conmigo i .50
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{181 Le impongo condiciones .50
{168 Me niego a colaborar 49
18 Digo alguna excusa 49 :
95 Impido que haga las cosas que le gustan .47 B
{192 L@ trato de atemorizar ) 47 i
263 Le prohibo decir lo que piensa ! 47 |
214 Evito el tema i 46 |
15 Le hago creer que acepto su punto de vista i .46 |
{912 L@ perjudico ; .45 i
1255 L@ acuso con su superior 49
. 173 Me alejo ) 41
140 Controlo sus actividades i 41
994 Hago énfasis en sus errores .38
: 179 Hago lo que quiers sin tomar en cuenta su opinidn i .32
{175 Dejo de consentirl@ i .30
Factor 2
Racionalidad
18 Reactivos
: Reactivo | Peso factorial
: 174 Me pongo de acuerdo con ¢l (ella) i .81
: 909 Lo razono con él (ella) i .78
1165 Dialogo con ¢l (ella) 3 .73
{259 Analizo las opciones viables i 69
139 Discuto los pro y los contra i .67
193 Expongo mis razones 67
" 177 Le sugiero opciones { .66 i
180 Llego a acuerdos justos a traves del diglogo .65 1
153 Acepto que tomemos decisiones por mutuo acuerdo .65 |
1 199 Le explico la razon de mi peticion .64 i
135 Le hago ver las ventajas de lo que le pido .64 |
138 Le presento alternativas .62 I
. 213 Platico con €l (ella) 61 i
" 231 Discuto mi punto de vista 47
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44 Le hablo sobre la importancia que tiene para mi I 41
94 Lo pido cordialmente .38
97 Lo pido amablemente o .36
i 186 Cumplo las actividades que me corresponden ) .36
Factor 3
Afectividad

13 Reactivos

Reactivo | Peso factorial
T Yo Ak A A R R
{158 Le doy obsequios .73
1172 L@ apapacho ! .72
1223 L@ sorprendo con un regalo : .63
{198 L@ halago fisicamente ] .60
3 Halago sus cualidades o I .54
.185 Presento aspectos agradables de mi I .52
152 Soy afectuos@ .50
149 Hago uso de diminutivos .50
i 145 Le sonrio i .49
i 162 Le prometo algo atractivo a cambio ! .33
I 188 Participo en sus actividades .32
957 Reconozco ante los demds sus habilidades -30
Factor 4
Incapacidad
3 Reactivos
: Reactivo ! peso factorial
191 Lloro i .78 |
! 183 Finjo incapacidad fisica i .73 i
190 Amenazo con hacer cosas que le molestan J: .50 i
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Factor 5
Autoritarismo
4 Reactivos

Peso factorial

15 56 Hago petlcnones concisas

Reactivo
{ ©37 Doy Ordenes directas .80 i
{247 Doy indicaciones precisas .69 |
| 239 Exjjo que cumpla nuestros acuerdos 34

.33

Factor 6
Agresividad
4 Reactivos

Reactivo

Peso factorial |

134 L@ regafo

{160 Me comportb agresrvamente

'141 te pongo mala cara

"147 Utilizo la fuerza fisica

84
Factor 7
Exigencia

11 Reactivos

Reactivo Peso factonal
151 tmpongo mi punto de vista 80
"170 Impongo mivoluntad 46
i 171 Critico su conducta .45

146 Le ordeno que me obedezca .30 i
1958 Intento probarle mi superioridad .73
1260 Hago er\fags en sus defectos 46

297 Impongo mi autondad 41
259 Soy inaccesible a sus propuestas 74
264 Califico sus decisiones como incorrectas._ .44
. 254 Le juzgo severamente .39

.39

251 Le niego algunas cosas

Y LINAM
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Tabla 24
Definiciones de los factores del instrumento ESPEL — C

Factor i ) Definicion
- Se trata de una estrategia negativa, la persona que ejerce el poder |
se comporta de manera activa y directa, es punitiva, utiliza mentiras,
1 Coercidn amenazas, aislamiento social, gritos, se provoca angustia, se
recuerdan hechos del pasado, se presentan conductas hostiles y
i manipulacion al tratar de influir. :
| Es una estrategia positiva, activa y directa, se utiliza la negociacion, |:
: 2 Racionalidad | los acuerdos mutuos, el didlogo, procurando mantener la gentileza |-
en la interaccién.
i Consiste en una estrategia positiva, activa e indirecta, se ejerce el
poder mediante el uso premeditado de afectos, se utilizan halagos,
: 3 Afectividad ! obsequios, reconocimiento social, afinidad, condescendencias, |
beneficios exclusivos para la persona sobre quién se ejerce el
poder, ]
i Se trata de una estrategia negativa, pasiva e indirecta, se aparenta |
4 Incapacidad | fragilidad y debilidad, se utilizan excusas y amenazas de realizar
_ilacciones poco deseables para conseguir la influencia. as
Es una estrategia negativa, directa, activa, por medio de drdenes,
"5 Autoritarismo | aPOYOo en Normas preestablecidas o jerarquias, y exigencias, se i
 leva a cabo el poder.
Consiste en el uso de reganos, limitaciones, fuerza fisica, |
agresividad verbal o conductual, es una estrategia negativa, activa,
directa. :
: Se trata de una estrategia negativa, directa, activa, que se|
. i caracteriza por imposiciones, juicios, criticas, la persona que ejerce |
. 7 Exigencia : . " A L 5
! ‘la influencia presenta un sentimiento de superioridad y se enfatizan |
| los errores de la persona objeto de la influencia.

i 6 Agresividad

3 SUBORDINADO
El instrumento ESPEL-S cuenta con 7 factores que explican 47.45 %
de la varianza con 89 reactivos que se muestran en la tabla 25, en la tabla
26 consta la conceptualizacion de los factores.
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Tabla 25

Factores del instrumento ESPEL — S

Factor 1
Exigencia - Agresividad
32 Reactivos

Reactivo Peso factorial |
133 Le recuerdo los favores que ain me debe .81 i
92 Utilizo enganos 74 |
125 intento probarle mi superioridad 72 |
78 Le miento .68 i
110 Soy violent@ 67
87 Le grito .65 i
108 Soy_antipatic@ | .64 |
109 Descalifico su autoridad ante otros | .63 }
121 Le juzgo severamente ] .63 |
97 Le reclamo cosas del pasado | .62 i
102 Utilizo su temor al castigo | .61 !
84 Hago uso de majaderias .59
86 Le recuerdo los sacrificios que he hecho por ¢l (ella) .58
95 Utilizo mi atractivo fisico S ) 56
199 L@ acuso con su superior .56 |
.88 Dejo de hacer lo que me pide J .55 i
106 Levanto la voz ] .54 |
79 L@ perjudico N .51
82 Le hago creer que acepto su punto de vista .51
97 Me comporto agres:vamente 49
103 L@ castigo _ 47 ]
107 Le doy algo a camb:o .46
85 Digo alguna excusa .46 :
94 Imponge mi autoridad 45
34 L@ saboteo . .44 I
59 Lo trato de atemorizar } 44 !
44 i

132 Reprimo su |n|c|at|va
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127 Hago énfasis en sus defectos .37

120 Le hago peticiones indirectas .37

93 e recuerdo Jas obligaciones que tiene conmigo 36

13 Le ordeno que me obedezca .35
46 Hago lo gue quiero sin tomar en cuenta su opinion .32
Factor @
Racionalidad ~ Discusion
96 Reactivos

Reactivo | Peso factorial |
80 Platico con él (ella) 1 78 )
75 Me pongo de acuerdo con &l (ella) i .78 ]
76 Lo razono con ¢l (ella) | .76 i
69 Le pido apoyo mutuo | .69 |
60 Expongo mis razones ] .69 i
'©8 Discuto mi punto de vista T 69 |
47 Llego a acuerdos justos a través del dxalogo 1 Ter
113 Le pido que me escuche 64 i
32 Dialogo con ¢l (ella) .63 |
70 Soy equitativ@ 63 J
126 Analizo las opciones viables .62 §
i 55 Panticipo en sus actividades | .60 i
123 Le hago entrar en razon mostrdndole ejemplos | .59 i
o9 Exuo que cumpla nuestros acuerdos | .56 4{
194 Reconozco ante los demas sus habilidades ] .54 g
2 Le hago ver las ventajas de lo que le pido Tl
53 Cumplo las actividades que me corresponden | .51
44 Le sugiero opciones ] .51
64 Lo pido amablemente | .49 |
61 Lo pido cordialmente ] .49 I
100 Hablo de la importancia de su apoyo B .46
obre la importancia gue tiene para mi | .43 i
eg0cio con &l (elia) | 40 |
| 74 le pido comprension N 36 |
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5 Le presento alternativas

.33

130 Le prohibo decir lo que piensa

-.31

Factor 3
Incapacidad
8 Reactivos

Reactivo Peso factorial
33 Me muestro triste 1 84
49 Acttio como un ser indefenso | .83
SO Finjo incapacidad fisica | .82
57 Amenazo con hacer cosas que le molestan I .69 |
58 Lloro | .61
81 Evito el tema 50
63 Me auto califico como incapaz__ 46
17 Me hago el (la) martir .49

Factor 4
Afectividad
7 Reactivos

Peso factorial |:

Reactivo
39 L@ apapacho .84 !
83 L@ consiento | 77 i
90 L@ sorprendo con un regalo | .64
19 Soy afectuos@ .42
96 Halago sus cualidades .37
192 Le sonrio o .37
119 Trato de simpatizarle .33
Factor 5
Ofensas
8 Reactivos
Reactivo _Peso factorial |
9 Afecto el monto de su sueldo .90
4 L@ amenazo | .81 ]
] 72 j

73L@ hum@llo‘

Nancy Montero Santamaria
YEOUNAM




Estrategias De Poder: Su Uso En Escenarios Laborales Del D F

68 L@ ignoro_ 7 S
"3 Tomo en cuenta su opinion ~53

72 Respeto su opinidn -.49
"10 Se lo pido directamente 4o

‘921 Le hago sentir culpable aunque tenga fa razon .37

Factor 6
Coercion
5 Reactivos

Reactivo _Peso factorial
119 Soy inaccesible a sus propuestas. 76
101 Le provoco angustia 66
105 L@ aislo del grupo de trabajo 49
71 Suelo prohibirle actividades 44
.31

45 L@ rechaz_?

Factor 7
Imposicion
3 Reactivos

Reactivo | Peso factorial
18 Impongo mi punto de vista Ji 73
37 Impongo mi voluntad .41
98 Le muestro mi enojo .34
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Tabla 26

Definiciones de los factores del instrumento ESPEL-S

Factor

Definicién

: 1 Exigencia -
! Agresividad

Se trata de una estrategia negativa directa activa, que se |
caracteriza por imposiciones, juicios, criticas, la persona que
ejerce la influencia presenta sentimiento de superioridad v se

{enfatizan los errores de la persona  objeto de la influencia,
:uso de reganos, limitaciones, fuerza fisica, agresividad verbal
© conductual.

: 2 Racionalidad -
- Discusion

Es una estrategia positiva, activa y directa se utliza la
negociacidn, los acuerdos mutuos, el didlogo, procurando
mantener la gentileza en la interaccién, se muestran ejemplos,

‘se presentan opciones, ventajas y alternativas, la persona que

pretende llevar a cabo la influencia se caracteriza por sul
insistencia. :

v 3 Incapacidad

Se trata de una estrategia Negativa, pasiva e indirecta, se |
aparenta fragilidad y debilidad, se utilizan excusas y amenazas
de realizar acciones poco deseables para conseguir la
influencia

4 Afectividad

Consiste en una estrategia positiva, activa e indirecta, se
ejerce el poder mediante el uso premeditado de afectos, se
utilizan halagos, obsequios, reconocimiento social, afinidad,
condescendencias, beneficios exclusivos para la persona
sobre qulen se egjerce el poder.

5 Ofensas

‘Es una estrategla negativa, actlva "directa no se toma en |

cuenta la persona objeto de la influencia, no se le respets, v |:
se utilizan agravios en su contra.

; 6 Coercion

Se trata de una estrategia negativa, la persona que gjerce el
poder se comporta de manera activa y directa, es punitivo |
utiliza mentiras, amenazas, aislamiento social, gritos, se
provoca angustia, se recuerdan hechos del pasado, se
presentan conductas hostiles, y manipulacién al tratar de |
influir.

7 Imposicion

Consiste en una estratesia actxva negatlva directa, en donde
no existen alternativas, se manifiesta enfadado, es una
interaccion basicamente univoca. :
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En la siguiente tabla se observa la confiabilidad de los factores de los
tres grupos, que se encuentran en rangos aceptables de confisbilidad .61 a
.94, se consideran altos si se toma en cuenta el ndmero de reactivos

comprendidos en cada factor.

Tabla 27
Confiabilidad de los factores del instrumento en sus tres versiones
Jefe Companero Subordinado
i ade # . i ade # e ade #
Factor | Cronbach | reactivos Factor i: Cronbach | reactivos Factor Cronbach | reactivos
i : » | | 1 Exigencia
1 Discusién | .8688 i 12 ¢ 1 Coercidn 9464 41 ; - . 9416 i 32
! . Agresividad :
| : [~] I 2 :
2 Coercion { .8542 & 15 : . ) i 9190 18 * Racionalicdlact 9112 26
i Racionalidad . .
e — — SO S ———— - s Riscusion | -
i 3 8312 7 3 Los3aan ' 13 3 8338 8
| Racionaldad | " Afectividad 11 | Incapacidad :
; 4 ; o 4 i i ] 4 i
: H H i i N i . H 7
i _Agresividad | 7460 ¢ 14 i Incapacidad | 6407 ! 3 } Afectividad | 7868
i : ! [ 1 1
| ScChantgic | .7412 5 S i 7234 | 4 | 5Ofensas | .7752 | 8
i e e e Autoritarismo : I H i ;
o 6 ‘ S e
. H i i H
=3 Corlcsné ; ..:7,729. 3 Agresividad | 6858 J| 4 | 6 Coercion . 7475 ! 5
. 7 i
i . i ia | I E i
7 rr\lcga.c:?rT 8055 7 Exigencia 3 .8188 [ 11 ‘ Imposicion 6991 % 3
{8 Rechazo .6140 4
o
Afectividad 7218 8
10 6477 5
Simulacion
Pa 1 6123 4
| Autortanismo ;
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B. Correlaciones entre factores

Al respecto de las relaciones entre los factores del instrumento se
obtuvieron mediante una correlacion de producto - momento de Pearson, a
continuacion se presentan las correlaciones significativas (mayores a .40) para
los tres grupos.

ol Jefe

Para éste grupo se encuentra una correlacién positiva entre los factores
Discusion y Racionalidad (ver tabla 28) las personas utilizan una estrategia en
dénde se muestran ejemplos, se presentan opciones, ventajas y alternativas,
la persona que pretende llevar a cabo la influencia se caracteriza por su
insistencia, también se utiliza la negociacion, los acuerdos mutuos, el didlogo,
procurando mantener la gentileza en la interaccion.

El factor Discusion también correlaciona de manera positiva con el
factor Autoritarismo (ver tabla 28), como consecuencia se tiene una
estrategia gque utiliza ejemplos, se presentan opciones, ventajas y alternativas,
la persona que pretende llevar a cabo la influencia se caracteriza por su
insistencia, y se usan ordenes, apoyo en Normas preestablecidas o jerarquias,
y exigencias, para llevar a cabo el poder.

El factor Coercidbn correlaciona positvamente con el factor
Agresividad(ver tabla 28), se obtiene una estrategia con un comportamiento
punitivo, se utilizan mentiras, amenazas, aislamiento social, gritos, se provoca
angustia, se recuerdan hechos del pasado, se presentan conductas hostiles y
manipulacion al tratar de influir, de igual manera se usan reganos, limitaciones,
fuerza fisica, agresividad verbal o conductual.

Coercion correlaciona de manera positiva con el factor Chantaje Cver
tabla 28), la estrategia derivada se caracteriza por ser punitivo, se usan
mentiras, amenazas, Jaislamiento social, gritos, se provoca angustia, se
recuerdan hechos del pasado, se presentan conductas hostiles vy
manipulacidon, también se aparenta debilidad, se utilizan excusas y enganos.

Por igual el factor Coercidn correlaciona de manera positiva con el
factor Negacion (ver tabla 28), la estrategia resultante consiste en ser punitivo
se utilizan mentiras, amenazas, aislamiento social, gritos, se provoca angustia,
se recuerdan hechos del pasado, se presentan conductas hostiles y
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manipulacion, ademds se usan impedimentos, prohibiciones, restricciones
para obtener lo que se quiere.

El factor Racionalidad solamente correlaciona de manera positiva con el
factor Cortesia (ver tabla 28), como producto de la asociacion la estrategia
consiste en utilizar la negociacion, los acuerdos mutuos, el didlogo,
procurando mantener la gentileza en la interaccidn, asimismo se wusan
peticiones amables y consideradas para lograr influencia.

El factor Agresividad correlaciona positivamente con el factor Chantaje
(ver tabla 28), se obtiene una estrategia que presenta el uso de reganos,
limitaciones, uso de fuerza fisica, agresividad verbal o conductual,
conjuntamente se aparenta debilidad, se utilizan excusas y engafios para

conseguir la influencia

El factor Cortesfa correlaciona negativamente con el factor Negacidén
(ver tabla 28), como resultado de esto la estrategia consiste en que cuando
se presentan peticiones amables y consideradas, no se presentan
impedimentos, prohibiciones o restricciones para obtener lo que se quiere.

El factor Negacion correlaciona positivamente con el factor Rechazo
(ver tabla 28), las personas utilizan una estrategia que se manifiesta por
desprecio y oposicion, simultdneamente se presentan impedimentos,
prohibiciones, y / © restricciones para obtener Io que se quiere. También
presenta una relacidon positiva con el factor Agresividad que resulta en
presentar conductas de agresividad verbal o conductual, uso de limitaciones,
fuerza fisica, prohibiciones, restricciones ademds de que se presentan

impedimentos.

El factor Afectividad y el factor Simulacidn presentan una correlacion
positiva (ver tabla 28), que consiste en una estrategia en donde se egjerce el
poder mediante el uso premeditado de afectos, se utilizan halagos,
obsequios, reconocimiento social, afinidad, condescendencias, beneficios
exclusivos para la persona sobre quién se ejerce el poder, también se trata
de enganar, fingir © aparentar para conseguir influencia.
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Tabla 28
Correlaciones entre los factores del instrumento ESPEL-J

_J__J
r 237=< wrciom
socwonset | 444%% | - 154- s |

v | 198% | _.685%+ | -138 | Avme |

2001 | 462 | -194%e | as@m | e
- 1667 | - <} 477%= | -301=~] -317%%] oma |
e | 116 6387~ | _-1737 | -.631%~ | 3967 | 418" | ~ewmnr |
tomee | 026 | 357+ | -199°-] 389+~ | .159- | -.338°*| _450%*] s~

et | 043 [ 157+ | 077 | .996<= 0905 | -066 | 274 0926 ] amsem |
e | 996%% | 160- 044 205°= | 035 | -002 | .187° | 098] .408%*% | swumcu |
|

Arwyos | 4907 ] 329++ | 076 | .300°+ | .171- -082 | 998-+] 103| 099 | 956--}

** Probabiicdad al 0 01
* Probabiiclad al 005

a Companero

El factor Coercidn, presenta una correlacidon positiva con el factor
Incapacidad (ver tabla 29), surge una estrategia que consta de conductas
punitivas, utifizacidn de mentiras, amenazas, aislamiento social, gritos, se
provoca angustia, se recuerdan hechos del pasado, se presentan conductas
hostiles y manipulacién, ademas se gparenta fragilidad y debilidad, se utilizan
excusas y amenazas de realizar acciones poco deseables.

Asimismo muestra una correlacion positiva con el factor Agresividad
(ver tabla 29), se presentan comportamientos punitivos, uso de mentiras,
amenazas, aislamiento social, gritos, se provoca angustia, se recuerdan
hechos del pasado, se presentan conductas hostiles y manipulacidon, por igual
se usan reganos, limitaciones, fuerza fisica, agresividad verbal © conductual.

De manera similar existe una correlacion positiva con el factor Exigencia
(ver tabla 29), resultando una estrategia consistente en conductas punitivas,
utilizacion de mentiras, amenazas, aislamiento social, gritos, se provoca
angustia, se recuerdan hechos del pasado, se presentan conductas hostiles y
manipulacion, en combinacion con imposiciones, juicios, criticas, sentimiento
de superioridad de la persona que ejerce la influencia, y se enfatizan los
errores de la persona objeto del poder.
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El factor Racionalidad correlaciona positivamente con el factor
Autoritarismo (ver tabla 29), en consecuencia surge una estrategia compuesta
por uso de negociacion, acuerdos mutuos, didlogo, procurando mantener la
gentileza en la interaccion, simultdneamente con ordenes, 3poyo en normas
preestablecidas o jerarquias, y exigencias. B

El factor Incapacidad correlaciona positivamente con el factor
Agresividad (ver tabla 29), se obtiene una estrategia que presenta aparentar
fragilidad y debilidad, se utilizan excusas Yy amenazas de realizar acciones
poco deseables contiguamente con el uso de regarnos, limitaciones, uso de
fuerza fisica, agresividad verbal o conductual.

Los factores Agresividad y Exigencia revelan una correlacion positiva
(ver tabla 29), como resultado se presenta el uso de reganos, limitaciones,

fisica, agresividad verbal

o conductual, conjuntamente con

imposiciones, juicios, criticas, sentimiento de superioridad de la persona que
ejerce la influencia, enfatizando los errores de la persona objeto de la
influencia.

Tabla 29
Correlaciones entre los factores del instrumento ESPEL-C
]’W— i Coercion |
| _Racionaidad ], -.349** | Racionaiidad |
| Alectvdad | .190%* | .337*~ | Afectividad |
| Incapacidad |1 1i569** | -390+« 117 | Incapacidad |
{_Autortarismo | 070 |- .503=* | 2a4*+ | -104* | Autoritarismo |
| Agresmidad | .644** | -912°+ | 212~ | _408**_ | 010 | Agresividad
_Exgencia_ i 760** |  -192-~ | 195*+ | 368*+ [ 997+ | 532~

=+ Probabitidad al 001
* Probatiicad ol 005

al

factor

Subordinado

TECIS CON |
TaLLA DE ORIGEN

El factor Exigencia-Agresividad correlaciona de manera positiva con el

Incapacidad (ver tabla 30),

emergiendo una estrategia que se

caracteriza por imposiciones, juicios, criticas, sentimiento de superioridad de
la persona que ejerce la influencia, se enfatizan los errores de la persona
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objeto del poder, en combinacidn con el uso de reganos, limitaciones,
fuerza fisica, agresividad verba! o conductual, simultdneamente con aparentar
fragilidad y debilidad, uso de excusas y amenazas de realizar acciones poco
deseables para conseguir {a influencia.

Por igual correlaciona de manera positiva con el factor Coercidn (ver
tabla 30), de ésta asociacidn emerge una estrategia consistente en el empleo
de imposiciones, juicios, criticas, sentimiento de superioridad de la persona
que ejerce la influencia, se pone énfasis en los errores de la persona objeto
de la influencia, uso de regafnos, limitaciones, fuerza fisica, agresividad verbal
© conductual, ademas comportamiento  punitivo, uso de mentiras, amenazas,
aislamiento social, gritos, se provoca angustia, se recuerdan hechos del
pasado, se presentan conductas hostiles, y manipulacion.

También se presenta una correlaciéon positiva con el factor Imposicion
(ver tabla 30), en consecuencia se forma una estrategia que se caracteriza
por imposiciones, juicios, criticas, sentimiento de supericridad de la persona
que ejerce la influencia, se enfatizan los errores de la persona objeto de la
influencia, uso de regafos, limitaciones, fuerza fisica, agresividad verbal ©
conductual, conjuntamente con que No existan alternativas, se manifieste
enfadado, sea una interaccion bdsicamente univoca.

El factor Exigencia-Agresividad correlaciona de manera negativa con el
factor Ofensas (ver tabla 30), la relacidn consiste en qQue si se usan
imposiciones, juicios, criticas, sentimiento de superioridad de la persona que
ejerce la influencia, hay énfasis en los errores de la persona objeto del
poder, uso de reganos, limitaciones, fuerza fisica, agresividad verbal o
conductual, No se presentan las siguientes conductas: ignorar a la persona
objeto de la influencia, no respetarla, y se utilizan agravios en su contra.

El factor Racionalidad-Discusidon vy el factor Afectividad correlacionan
de manera positiva (ver tabla 30), en consecuencia se obtiene una estrategia
en donde se utiliza la negociacion, los acuerdos mutuos, el didlogo,
procurando mantener la gentileza en la interaccion, se muestran ejemplos, se
presentan opciones, ventajas y alternativas, la persona que pretende llevar a
cabo la influencia se cdaracteriza por su insistencia, también se usa
premeditadamente los afectos, se utilizan halagos, obsequios,
reconocimiento social, afinidad, condescendencias, beneficios exclusivos
para la persona sobre quién se ejerce el poder.
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Incapacidad como factor correlaciona positivamente con el factor
Coercion (ver tabla 30), resultando conductas como aparentar fragilidad y
debilidad, se utilizan excusas y amenazas de realizar acciones poco
deseables, asimismo se es punitivo, se usan mentiras, amenazas, aislamiento
social, gritos, se provoca angustia, se recuerdan hechos del pasado, se
presentan conductas hostiles, y manipulacidn.

Del mismo modo correlaciona positivamente con el factor Imposicidon
(ver tabla 30), surge una estrategia aparentando fragilidad y debilidad, se
utiizan excusas y amenazas de realizar acciones poco deseables,
conjuntamente No existen alternativas, se manifiesta enfadado, es una
interaccion bdasicamente univoca.

Una correlacion negativa se presenta entre los factores Incapacidad y
Ofensas (ver tabla 30), por ende se aparenta fragilidad y debilidad, se
utilizan excusas ¥y amenazas de realizar acciones poco deseables, no se
usan conductas como ignorar a la persona objeto de la influencia, no
respetarla, y usar agravios en su contra.

El factor Ofensas presenta solo correlaciones negativas, el factor
Coercion es una de ellas (ver tabla 30), ésta correspondencia indica que si
se ignora a la persona objeto de la influencia, Nno se le respeta, y se utilizan
agravios en su contra, NO  se es punitivo, ni se usan mentiras, amenazas,
aislamiento social, gritos, ni se provoca angustia, o recuerdan hechos del
pasado, ni se presentan conductas hostiles, y manipulacion.

También con el factor Imposicidn existe una correlacidn negativa (ver
tabla 30), la cual corresponde a que cuando se presentan conductas como
ignorar a la persona objeto de la influencia, no respetarla, y la utilizacidon de
agravios en su contra, No se presentan conductas como el uso de alternativas,
manifestacion de enfadado, tratarse de una interaccién bdsicamente univoca.

El factor Coercidn muestra una correlacion positiva con el factor
Imposicion (ver tabla 30), resultando una estrategia que es: ser punitivo,
utilizar mentiras, amenazas, aislamiento social, gritos, se provoca angustia, se
recuerdan hechos del pasado, se presentan conductas hostiles, Y
manipulacidén, simultdneamente No existen alternativas, se manifiesta enfadado,
se vuelve una interaccidon bdasicamente univoca.
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Tabla 30

Correlaciones entre los factores del instrumento ESPEL-S

| e |
e |24 | e |
Incapacidad I T 6TEE -.393*= Incapacidad ]
Ateamdaa | 114 _515** .061 Atecwmsodt |
Ofensas | -549%= 347== | -.586** | 147" | ows=s |
Coercion | .630** | -217<~ |..554** | .021 ] -503=* |  coccién |
imposicion | 1 676%* | -036  |MiBogex | 179% | -.409** |, .458%* . |

** Provabilidact o) 0 01
* Probatiicdad sl O 05

C. Uso de estrategias

Por medio de una comparacidn entre medias de los tres grupos (efe,
°8 subordinado, companero) se obtuvieron las diferencias en el orden de uso
de los factores obtenidos por el andlisis factorial, a continuacion se presenta

el orden de uso de las estrategias de poder:

Tabla 31

Comparativo del uso de las estrategias de poder entre los grupos

Jefe

Subordinado

Factor

Companero |
i

Factor Factor

1 Cortesia N

1 Racionalidad | 1 Racionalidad - Discusion |

2 Racionalidad |

2 Autoritarismo | 2 Afectividad

3 Discusion |

| 3 Imposicidn

4 Simulacion
5 _Awutoritarismo |

6 Afectividad

"6 Agresividad |

4 Ofensas

]
s Coercion |

6 Exigencia - Agresividad |

_7 Rechazo 1

7 Incapacidad | 7 Incapacidad ]

- —
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Jefe Companero | Subordinado i

_ Factor Factor i Factor
; 8 Agresividad
" 9 Chantaje ‘
10 Negacion
11_Coercion §

Revisando grupo por grupo observamos que para el grupo que
respondi® en relacion a su jefe directo ESPEL-J la mayoria de estrategias son
negativas activas, la més usada es Cortesia Y la menos usada es Coercién (ver

tabla 32).

Tabla 32
Promedio de uso de las estrategias de ESPEL —J
Factor Rér.mso Media : DeS\fiacién
minimo estdndar
1. Cortesia 1 4,379 .831
9. Racionalidad 1.43 i 3.902 .804 .
3. Discusion 1.33 | | 2.855 826
4. Simulacion 1 I 2713 205
5. Autoritarismo 1 {71,959 747
6. Afectividad 1 i 19922 | .605
7. Rechazo 1 i 1.434 | 559
! 8. Agresividad 1.07 {1,427 .347
. 9. Chantaje 1 L5 1l 1964 | 444
1 10. Negacion 1 i 363 i 1944 |  a4a7 |
111, Coercion 1 4 111971 ! 319 |

Para el grupo que respondid® en relacidn a su companero ESPEL-C la
mayoria de estrategias son negativas activas, la més usada es Racionalidad vy la
menos usada es Incapacidad (ver tabla 33).

ro Santamaria
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Tabla 33
Promedio de uso de las estrategias de la submuestra compariero

Rango | Rango | Media i Desviacion i

Factor ‘ N minimo | mMaximo | i estandar
.1. _Racionalidad I 369 1.39 | [ 3.386 | .768
2. Autoritarismo | 3886 | 1 i 5 | 303 i 1077 1}
3. Afectividad | 375 T 454 | 2194 | 645 |
4. Exigencia 377 1 4 i 1.483 | 515
5. Coercidn 347 | 1 i 357 | 1.283 } .383
(6. Agresividad I 399 | 1 375 | 1955 | 472 i
7. Incapacidad i 393 | 1 i 5 | 1166 .491 1

ESPEL-S el grupo que respondid en relacidon a su subordinado exhibe
un patron en donde la mayoria de estrategias usadas son negativas activas, la
mas usada es una aleacidn Racionalidad-Discusién y la menos usada es
Incapacidad (ver tabla 34).

Tabla 34
Promedio de uso de las estrategias del grupo subordinado
i o || Rango | "Rango  §,, . Desviacién |
Factor N . _minimo__ | _maximo I Medlia estandar
R okt e o e SRk
Discusion i 166 |: 1.31 ; 4.77 v3.5‘|6 653 ;
2. Afectividad i 192 9 i 5 [2.473 737 §
3, Imposicion i 196 533 ‘94711 937 i
4. Ofensas {190} 3.88 1937971 .326 !
5. Coercion (194! 1 3.80 1.393} 516 i
6. Exigencia - i |
Agresividad 178 ; i 3.66 1.384 444
7. Incapacidad | 194§ 1 ] 3.75 11.288 .480 i

Se puede observar que hay cuatro estrategias comunes a los tres
grupos, Racionalidad, Afectividad, Coercidon y Agresividad. Una que es comun
a dos grupos jefe, companero, y otra comun para los grupos companero,

[
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subordinado. Es importante recalcar que el orden de uso no coincide entre

los grupos (ver tabla 35).

Estrategias de poder comunes entre los grupos el nimero que aparece a
la izquierda es el orden de uso de la estrategia (comparacidon entre medlias)

Tabla 35

Jefe

Companero

Subordinado

Factor

Factor

Factor

2 Racionalidad

1 Racionalidad

1_Racionalidad - Discusién

6 Afectividad

3 Afectividad

2 Afectividad

11 Coercién

| 5 Coercién

| 5 Coercién

8 Agresividad

| 6 Agresividad

| & Exigencia - Agresividad

| 7 Incapacidad

| 7 Incapacidad

5 Autoritarismo

| 2 Autoritarismo

Para conocer las diferencia estadisticamente significativa en el uso de
alguna estrategia comun entre los grupos, se corrid un andlisis de varianza de
Friedman. Se obtuvo que el grupo de jefe (ESPEL-J) utiliza més las estratedias
de Agresividad y Racionalidad; para el grupo de companero (ESPEL-C) se
utiliza mds la estrategia de Autoritarismo; en el grupo de subordinado (ESPEL-
S) son utilizadlas mas las estrategias de Incapacidad, Coercidn y Afectividad

(ver tabla 36).

Tabla 36
Diferencias en el uso de estrategias comunes entre los grupos

Nancy Montero Santamaria
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Estrategia | Jefe | Compafero | Subordinado B
| Coercion o181 | 2.07 ) 2.12 |
. Racionalidad | 2.20 | 2.18 i 1.62 |
| Afectividad i 1.66 | 1.91 ; 2.43
| Agresividad i 3.37 | 1.50 i 213 |

Incapacidad | - ] 1.75 | 2.15 i
i Autoritarismo | 116 | 1.84 | o |
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Estratcgias De Podler. Su Uso En Escenanos Laborales Del DF.

El principal objetivo de ésta tesis fue realizar una exploracién del uso
de estrategias de poder en el dmbito laboral, que es un tema que incrementa
su importancia dia a dia, ya que conocer qué tacticas son utilizadas por cada
nivel de la jerarquia organizacional ayudard a las empresas a distribuir mejor el
poder, aplanando sus estructuras para afrontar mejor preparadas, las
necesicdlades derivadas del contexto empresarial actual, y asl lograr un mejor
desempeno. De lo contrario el uso ineficiente del poder acarrea
consecuencias nedativas, por mencionar algunas: bajas evaluaciones del
desempeno, mayores niveles de tensidn y estrés, o resentimiento (Hellriegel,
Slocum y Woodman, 1999) gue constituyen aspectos no deseados en las
organizaciones.

Como afirman Hellriegel, Slocum, y Woodman (1999) el poder se
encuentra siempre presente dentro de las interacciones personales en el
trabajo y abarca toda la jerarquia organizacional. Se influencia en todas
direcciones, cada quién influencia a los demés sin importar la autoridad de las
personas, esto debido a que los individuos buscan beneficios, informacién,
buen desempeno laboral, la oportunidad de hacer las cosas mejor que otros,
ser dejados a solas, cooperacidon, entre otros resultados (Kipnis, Schmidt &

Wilkinson, 1980).

Asi también se ha encontrado que, cada quién tiene diferentes razones
para influenciar a los jefes, companeros o subordinados (Yukl & Falbe, 1990);
por que el poder se adapta a8 la situacidn, se utiliza para alterar
acontecimientos con la finalidad de que se ajusten y adecuen a las
preferencias del poseedor (Hodge, Anthony & Gales, 1998).

Para cumplir con e! objetivo iniciaimente planteado lo primero que
habia que hacer es adaptar el instrumento a la muestra y a la situacion a
evaluar, posteriormente encontrar las relaciones existentes entre los factores
obtenidos, para que finalmente se comparen los resultados obtenidos con el
sustento tedrico antes mencionado, en éste orden se presentan las
conclusiones y discusidn del presente trabagjo.

A\. Adaptacion del instrumento

De la adaptacion del instrumento ESPO realizada (ver método), se
obtuvieron 3 versiones de una escala para medir estrategias de poder en
escenarios laborales del D.F.,, una para cada direccion de poder: para ejercer
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poder con el jefe directo (ESPEL - J) , para ejercer poder en el companero
(ESPEL - ), para ejercer poder en el subordinado (ESPEL - S); en la tabla 37
se presentan las estrategias ordenadas por uso comprendidas en cada
version y el nimero de reactivos de cada instrumento.

De las 15 estrategias obtenidas en total por las tres versiones del
instrumento, se obtuvo un patrdn diferenciado del uso de las estrategias de
poder para cada grupo, en donde se observa de manera general que la
mayoria de las estrategias utilizadas son negativas y  activas, se puede
observar que hay cuatro estrategias comunes a los tres grupos, Racionalidad,
Afectividad, Coercion y Agresividad. Una que es comin a dos grupos (jefe,
companero), Y otra comln para los grupos companero, subordinado (ver
tabla 37).

Tabla 37
Las tres versiones del instrumento ESPEL

Jefe Companero Subordinado
85 reactivos 94 reactivos 89 reactivos
Factor | Factor | Factor |
1 Cortesia 1 RACIONALIDAD | | RASIONALDAD -
2 RACIONALIDAD | 2 Autoritsrismo | 2 Afectividad |
3 Discusién | 3 Afectividad 3 Imposicion |
4 Simulacion | 4 Exigencia 4 Ofensas i
5 Autoritarismo | 5 coercién 5 coercion
. L & EXigencia —
6 Afectividad & Agresividad Aaresividad
.7.Rechazo | 7lncapacidad | . 7Incapacidad |
| 8 Agresividad | | |
| 9 Chantaje | |
|10 Negacidn | o |
' 11 coercion | | |
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Como se puede ver en la tabla 37, en el grupo que responde en
relacion al jefe directo se encuentra un mayor nimero de estrategias usadas,
lo que se traduce en una mayor variabilidad conductual para ejercer poder
con el jefe, en comparacion de la influencia que se ejerce con los
companeros © subordinados.

Las estrategias obtenidas se ordenan positivo © negativo de acuerdo a
si el medio utilizado para ejercer poder es positivo © negativo, el gje directo
- indirecto se refiere a si el poder se ejerce de manera encubierta © no. Solo
la estrategia Chantaje es pasiva, el resto son estrategias activas (Ver figura 3).

Por orden de uso (comparacidén entre medias) se usan mas las
estrategias positivas seguidas de estrategias negativas (ver tabla37).

O S
Ly Pl

Directo :
T ‘[* TESISCON -:
resssen FALLA DE ORIGEN
Autoritarismo Discusion
cosreien Racionalidad
Agresividad
Nesatio & ﬁ‘ Positho
Simulacién 3
Cortesia
Chantaje
Afectividad
Rechazo
-
Indlirecto
Figura 3

Ordenamiento de las estrategias de poder en relacidn al jefe directo ESPEL - J

Para influenciar al subordinado, se puede observar que la estrategias se
combinan y forman dos estrategias nuevas complementadas y se utilizan mas
estrategias directas que indirectas, lo que quiere decir que es posible llevar a
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cabo la influencia de manera abierta, una idea que concuerda con los roles
tradicionales de autoridad vy liderazgo de la administracidn (Biggart &
Hamilton, 1984, 1985; Pfeffer, 1981, citados en Hellriegel, Slocum vy
Woodman, 1999; Hershey, Blanchard y Jonson, 1998).

De igual forma las estrategias obtenidas por orden de uso se presentan
en un ordenamiento de lo positivo a lo negativo (ver tabla37). Son positivas o
negativas de acuerdo a si el medio utilizado para ejercer poder es positivo o
negativo, el eje directo - indirecto se refiere 8 si el poder se ejerce de
manera encubierta o no. Solo la estrategia Incapacidad es pasiva, el resto son
activas (Ver figura 4).

TESIS CON

FALLA DE ORIGEN Directo

108

. >
Coercidn Ofensas

Exigencia - Agresiviciad Racionalidad - Discusidn
Imposicion

Negativo & L Positivo

Incapacidad Afectividad

<+

indirecto

figura 4
Ordenamiento de las estrategias de poder usadas con el subordinado ESPEL -S

Finalmente para influenciar al companero se ‘utilizarf. mas ‘ estrategias
indirectas que directas, reflejando que se trata de encubrir la’ influencia que se
ejerce sobre él, probablemente como afirma Mc Call, (1978, citado en Yuki &

i JR . S ——
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Wexley, 1990) por que el ejercicio del poder usualmente tiene mayor éxito si
las estrategias empleadas son discretas y no amenazadoras.

tas estrategias obtenidas se presentan en un ordenamiento de 1o
positivo a lo negativo de acuerdo a si el medio utilizado para ejercer poder
es positivo © negativo, el gje directo - indirecto se refiere a si el poder se
ejerce de manera encubierta o no. Las estrategias por uso se presentan €n un
ordenamiento alternando positivo negativo y al final sdlo negativo (ver
tabla37), la Unica estrategia pasiva es Incapacidad (ver figura 5).

Directo
-
Autoritarismo
Racionalidad
Exigencia
Negathvo = 2 4 Posithvo
Coercidn
y Afectividad
Incapacidiad
Agresividad
L
Indirecto
Figura S

Ordenamiento de las estrategias de poder usadas con el companero ESPEL - C

En una comparacidn de los factores que se obtuvieron del instrumento
original ESPO para las parejas mexicanas y los factores que se obtuvieron para
la adaptacidn ESPEL en sus tres versiones para escenarios laborales se puede
observar que: la mayoria de estrategias son conceptualmente equivalentes
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entre los dos instrumentos, sin embargo es importante recalcar que algunas se
traslapan © son equivalentes a mas de un factor (ver tabla 38).

Sélo el factor sexual de ESPO no tiene ninguna equivalencia por que
no se tomo en cuenta para la adaptacién, y el factor simulacion de la
adaptacion para ejercer poder con el jefe directo, No tuvo ningun
equivalente conceptual. Por lo que se sugiere que las estrategias se ordenan
diferente dependiendo del escenario en donde son aplicadas, sin embargo

similares entre ellos.

Tabla 38

Comparacion de factores del instrumento original y su adaptacién

ESPO ESPEL (J, S, ©)
Rivera 2000 Presente estudio
Factor Jefe ‘Companero | Subordinado
"""""" 5 Autoritarismo | 2 Autoritarismo . 6 Exigencia —
1. Autoritarismo ‘8 Agresividad | © Agresividad Agresividad
: 4 Exigencia 4 Ofensas
2. Afecto Positivo i 1 Cortesia | i
'3 i R i i ! ) ! I 1 Racionali -i
e 3 i‘gzlig?gcidad gR;;?LTsai'él?uad ‘ 1 Racionalidad | ! Disczgiao'hr‘\jad i
A reetor T S haconled | | ppenaiond | T oonahs
;S 'xgrﬁiﬁ;g‘;on | 6 Afectividad | 3 Afectividad | 2 Afectividad
- 6. Descalificar ! 10_Negacion .
e Afectt.a)Negatlvo R Coercion : 5 Coercidén 5 Coercion
8. Coercion !
19, Agresion Pasiva | 7 Rechazo i i
10.Chantaje {9 Chantaje | 7 Incapacidad | 7 Incapacidad |
- 11.Afecto — Peticion |. 6 Afectividad | 3 Afectividad | 2 Afectividad |
"192.Autoafirmacion | ) o '3 imposicion |
13.Sexual )
14.Dominio 11 Coercién i 5 Coercidn | 5 Coercion
i 4 Simulacion | o '
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B. Correlacion entre estratesias por grupo

Una vez hecho la adaptacion y andlisis del instrumento, se procedi® a
ver si existian relaciones entre los factores encontrados en cada grupo, con la
finalidad de encontrar si habfa una convergencia entre ellos (factores
positivos correlacionaban en forma positiva entre si y factores negativos con
positivos correlacionaban en forma negativa).

En general se observa que se trata principalmente de combinaciones
entre estrategias negativas, también las estrategias positivas correlacionan
entre si (hay menos correlaciones de éste tipo por que existen menos
estrategias positivas que negativas), o ante la presencia de una estrategia
positiva se evita 1a presencia de una estrategia negativa, de la misma manera
se observd que ante la presencia de ciertas estrategias negativas se evita usar
citra estrat«3ia negetiva. Para los grupos de jefe y companero wiiste la misma
relacion entre una estrategia positiva y una negativa, que aungue parece
contradictoria resulta una estrategia Idgica.

En relacion a la clasificacion directo — indirecto existen combinaciones
entre estrategias directas con directas, indirectas con indirectas y estrategias
directas con indirectas, y alguna en donde una estrategia directa evita una
indirecta .

Por ultimo en todos los grupos se combinaron una estrategia pasiva
con una activa, solo que en el grupo subordinado una estrategia pasiva evita
unNa activa.

A continuacion se expone en forma especifica algunos ejemplos de las
relaciones encontradas en cada grupo (en el capitulo S se encuentran
explicadas wcdas las relaciones encontradas).

Para el grupo que ejerce poder con el jefe directo, las relaciones
encontradas indican que la combinacidn de estratedias resulta en que:

i Las personas utilizan una estrategia en dénde se muestran ejemplos, se
presentan opciones, ventajas y alternativas, la persona que pretende llevar
a cabo la influencia se caracteriza por su insistencia, simultdneamente se
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utiliza la negociacidon, los acuerdos mutuos, el didlogo, procurando
mantener la gentileza en la interaccidn (estrategia positiva con estrategia
positiva y estrategia directa con estrategia directa).

a2l Se presentan conductas de agresividad verbal o conductual, uso de
limitaciones, fuerza fisica, ademdas se usan prohibiciones, restricciones y se
presentan impedimentos (estrategia negativa con estrategia Negativa).

i La estrategia consiste en que cuando se presentan peticiones amables
Yy consideradas, no se presentan impedimentos, prohibiciones o
restricciones para obtener lo que se quiere (estrategia positiva no se
asocia con estrategia Negativa).

Zal Se utilizan ejemplos, se presentan opciones, ventajas y alternativas, la
persona que pretende llevar a cabo la influencia se caracteriza por su
insistencia, en conjunto con el uso de ordenes, apoyo en normas
preestablecicdas o jerarquias, y exigencias (estrategia positiva con
negativa).

3 Se usan premeditadamente los afectos, se utilizan halagos, obsequios,
reconocimiento social, afinidad, condescendencias, beneficios exclusivos
para la persona sobre quién se ejerce el poder, también se trata de
enganar, fingir o aparentar para conseguir influencia (estrategia indirecta
con estrategia indirecta).

2 Una estrategia que se manifiesta por desprecio, oposicion
simultdneamente se presentan impedimentos, prohibiciones, v / ©
restricciones para obtener lo qQue se quiere (estrategia directa con
estrategia indirecta).

La estrategia derivada se caracteriza por ser punitivo, se usan mentiras,
amenazas, aislamiento social, gritos, se provoca angustia, se recuerdan
hechos del pasado, se presentan conductas hostiles y manipulacidon,
también se aparenta debilidad, se utilizan excusas Yy enganos (estrategia
pasiva con estrategia activa).

2l Se trata de una relacidon débil que consiste en presentar peticiones
amables, consideradas y no aparentar debilidad, utilizar excusas y enganos
(estrategia pasiva evita estrategia activa)
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Para el grupo companero la combinaciéon comprende que:

fal Se presentan comportamientos punitivos, uso de mentiras, amenazas,
aislamiento social, gritos, se provoca angustia, se recuerdan hechos del
pasado, se presentan conductas hostiles y manipulacidn, por igual se usan
reganos, limitaciones, fuerza fisica, agresividad verbal o conductual
(estrategia negativa con estrategia negativa vy estrategia indirecta con
estrategia indirecta).

! Las dos estrategias positivas que existen tienen una baja relacion que
significa que se usa la negociacion, los acuerdos mutuos, el didlogo,
procurando mantener la gentileza en la interaccion, y ademds se usan
premeditadamente los afectos, se usan halagos, obsequios y beneficios
exclusivos para la persona (estrategia positiva con estrategia positiva).

& Una estrategia que presenta el uso de reganos, limitaciones, uso de
fuerza fisica, agresividad wverbal o conductual, contiguamente con
aparentar fragilidad y debilidad, uso de excusas y amenazas de realizar
acciones poco deseables (estrategia activa con estrategia pasiva).

2! Se wata de una relacion débil mientras se aparenta fragilidad y
debilidad, se utilizan excusas y amenazas de readlizar acciones poco
deseables simultdneamente se usa la negociacion, los acuerdos mutuos, el
didlogo, procurando mantener la gentileza en la interaccion  (estrategia
pasiva evita estrategia activa)

:# Surge una estrategia compuesta por uso de negociacidn, acuerdos
mutuos, didlogo, procurando mantener la gentileza en la interaccion,
simultdneamente con drdenes, apoyo en normas preestablecidas ©
jerarquias, y exigencias (estrategia directa con estrategia directa).

"+ Hay conductas punitivas, utilizacién de mentiras, amenazas, aislamiento
social, gritos, se provoca angustia, se recuerdan hechos del pasado, se
presentan conductas hostiles y manipulacidn, en combinacidn con
imposiciones, juicios, criticas, sentimiento de superioridad de la persona
que ejerce la influencia, y se enfatizan los errores de la persona objeto del
poder (estrategia directa con estrategia indirecta).
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¢ Si se usa la negociacion, lo acuerdos mutuos, el didlogo, procurando
mantener la gentileza en la interaccidon, Nno se presentan conductas
punitivas, utilizacion de mentiras, amenazas, aislamiento social, gritos, no se
provoca angustia, ni se recuerdan hechos del pasado, no se presentan
conductas hostiles y manipulacidn (estrategia directa evita estrategia
indirecta, estrategia positiva evita estrategia negativa).

Para el grupo subordinado el producto de la aleacidn de estrategias es

el siguiente:

2l Se forma una estrategia que se caracteriza por imposiciones, juicios,
criticas, sentimiento de superioridad de la persona que ejerce la influencia,
se enfatizan los errores de la persona  objeto de la influencia, ademas se
usan reganos, limitaciones, fuerza fisica, agresividad verbal o conductual,
no existen alternativas, se manifiesta enfadado, es una interaccidn
bésicamente univoca (estrategia negativa con estrategia negativa).

¥ Una estrategia en donde se utiliza la negociacion, los acuerdos mutuos,
el didlogo, procurando mantener la gentileza en la interaccion, se muestran
ejemplos, se presentan opciones, ventajas, alternativas, se es insistente, vy
se usan premeditadamente los afectos, en conjunto se utilizan halagos,
obsequios, reconocimiento social, afinidad, condescendencias,
beneficios exclusivos para la persona sobre qQuién se ejerce el poder
(estrategia positiva con estrategia positiva).

& Cuando se ignora a la persona objeto de la influencia, no se le respeta,
Yy Se usan agravios en su contra, No se presentan conductas como el uso
de alternativas, manifestacion de enfadado, una interaccién bésicamente
univoca (estrategia negativa evita otra estrategia negativa).

2 Si se aparenta fragilidad y debilidad, se utilizan excusas y amenazas de
redlizar acciones poco deseables, no se usan conductas como ignorar a
la persona objeto de la influencia, No respetarla, y usar agravios en su
contra ( estrategia pasiva evita estrategia activa).
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& Emerge una estrategia que se caracteriza por imposiciones, juicios,
criticas, sentimiento de superioridad de la persona que gjerce la influencia,
se enfatizan los errores de la persona  objeto del poder, uso de reganos,
limitaciones, fuerza fisica, agresividad verbal o conductual,
simultdneamente con aparentar fragilidad y debilidad, uso de excusas y
amenazas de realizar acciones poco deseables para conseguir la
influencia (estrategia activa con estrategia pasiva).

3 Cuando se es punitivo, se usan mentiras, amenazas, aislamiento social,
gritos, se provoca angustia, se recuerdan hechos del pasado, se presentan
conductas hostiles y manipulacion, conjuntamente no existen alternativas,
se manifiesta enfadado, se vuelve una interaccion béasicamente univoca
(estrategia directa con estrategia directa).

ial Se aparenta fragilidad y debilidad, se utilizan excusas, hay amenazas de
reglizar acciones poco deseables, asimismo se usan conductas como
ignorar a la persona objeto de la influencia, no respetarls, y usar agravios
en su contra (estrategia directa evita estrategia indirecta).

C. Comparacién de uso de estrategias

De acuerdo a los resultados de la presente investigacion basdndose
en las diferencias obtenidas en cada grupo se encuentra que, para lograr
que el jefe directo haga lo que otra persona quiere que haga se debe utilizar
la negociacidon, los acuerdos mutuos, el didlogo, procurando mantener la
gentileza en la relacidn (estrategia de racionalidad) o usar reganos,
limitaciones, fuerza fisica, agresividad verbal o conductual (estrategia de
agresividad).

Es un hecho peculiar que la agresividad se utiice con el jefe,
probablemente se deba a que como explican Kipnis, Schmidt & Wilkinson
(1980) si se tiene la idea de gue el intento de ejercer poder se verd
obstaculizado por resistencia de parte de! objetivo se incrementa la
persistencia y se usan acciones personales negativas y es asi que desde un
inicio se utiliza una estrategia negativa. La racionalidad se uiiliza por que se
quiere conservar la interaccion en optimas condiciones ya que el jefe
puede tomar represalias.
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Para lograr que el companero haga lo que otro quiere que haga, hace
falta dar &rdenes, exigir, apoyarse en normas preestablecidas o en jerarquias
(estrategia de autoritarismo), por que en ésta direccidn existe mas
ambiguedad acerca de las relaciones de autoridad y las responsabilidades
del trabajo (Yukl & Tracey, 1992). Entonces un agente decidird cuando
ejercer poder dependiendo de la situacidn de la organizacidn, un concepto
que es conocido como célculo del poder (Lawson & Zeng,1998).

Y para lograr que los subordinados hagan lo que otra persona guiere
que hagan se debe ser punitivo, utilizar mentiras, amenazas, aislamiento
social, gritos, provocar angustia, recordar hechos del pasado (cobrar
favores), ser hostii y manipulador (estrategia de coercidn), o usar
premeditadamente los afectos, utilizar halagos, obsequios, reconocimientos
social, afinidad, condescendencias y beneficios exclusivos para la persona
objetivo del poder (estrategia de afectividad), © se aparenta fragilidad y
debilidad, se utilizan excusas y amenazas de realizar acciones poco
deseables para conseguir la influencia.

Al utilizar la coercidn con el subordinado se es congruente con
expectativas de roles dentro de la organizacidn, con el concepto tradicional
de autoridad y liderazgo; contrariamente a lo que se reporta en la literatura se
utiliza la incapacidad con los subordinados sin importar si la pericia del
superior © su capacidad de delegar sean puestas en duda por solicitar
ayuda a personas de una jerarquia inferior (Yukl & Trace, 1992). Ante estos
resultados hay que tomar en cuenta que la autoridad tiene menor alcance
que el poder por su naturaleza formal, lo que restringe su campo de
aplicacion dentro de una interaccion personal, el poder es un medio para
influir en los demds aun cuando sea en sentido contrario de la jerarquia
organizacional (Kreitner y Kinicki, 1997) © de las lineas de autoriclad
establecidas.

A continuacion se analiza que estrategias son conceptualmente
comunes en los diferentes modelos Mejia & Gutierrez (2002); Yukl &Tracey
(1992); Yukl & Falbe (1991), Yukl & Falbe (1990) Kipnis, Schmidt & Wilkinson
(1980), revisados en el marco tedrico; como se puede observar en la tabla
42 hay cinco estrategias que son similares conceptualmente entre los
modelos, a pesar de las diferencias culturales presentes en la elaboracion de
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los instrumentos de medicidn, y de la diferencia en la temporalidad en que
fueron realizadas.

Por lo tanto esto puede ser un indicio de que es probable que
lleguen a ser estrategias generales presentes en escenarios laborales de
culturas diferentes sin tomar en cuenta la direccidn en que son utilizadas.

Existen mds estrategias semejantes positivas que negativas, la coercién
y la discusidn son las estrategias que tienen equivalentes en todos los
modelos, la cortesia es la estrategia que solo tiene una estrategia similar en el
modelo de Mejia y Gutiérrez (2002) (ver tabla 39).

Tabla 39
Comparacion conceptual de estrategias de poder

PRESENTE MEIAY L vUKL&TRACEY | YUKL& FALBE | YUKL & FALBe | KIPNIS, SCHMIDT
ESTUDIO GUTIERREZ | 1992 1991 ; 1990 & WILKINSON
2002 : : 1980 X
o Ik . . ‘Poder : - - |
??%{Cf?n J Presion  Presion l coercitivo i Presion :Sanoones i
! . Persuasion | Persuasion ] o i persuasion ) !
}Dsscus@n !“r__acional " racional % Persuasividad racional Racionalidad 11
. i S Poder de S ) -
Af?cuvnda? ____ j Congraciamiento i referencia Congraciamiento || Congraciamiento i
o o e : poder ! Apelacién hacia |
Autc};rltajlsmo ] tegitimidad | Legitimacién ' legitimo riba

Cortesia____ | Cordlialidad

Imposicidn__ |
Chantaje |
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Una vez que se han establecido las equivalencias conceptuales, se
expondran las similitudes en el patrén de uso de estrategias de poder por
direccion (jefe, companero, subordinado) que existen entre los modelos
considerados para éste estudio, es necesario hacer explicito que el estudio
de Mejia y Gutierrez (2002) no puede ser tomado en cuenta por que solo
contempla una direccidn de influencia (subordinado) ya que fue realizado
CON supervisores.

Estrategias como presion mencionadas por Yukl & Falbe (1990), Yukl &
Trace (19992), sanciones para Kipnis, Schmidt, Wilkinson (1980), coercidn
para el presente estudio se usan Mas frecuentemente en influencia hacia
abajo (subordinado) (ver tabla 40), esto pasa por que la estrategia se basa
en el poder coercitivo que @s mas usado con subordinados Kim & Yuk,
1989 citado en Yukl & Falbe,1990). ¥ es posible que provoque resistencia
para obedecer por parte de la persona objetivo de influencia y es menos
probable que tenga como resultado el compromiso, se usa mas
frecuentemente como una tactica de seguimiento después de un intento
inicial de influencia que ha fallado (Yuki, Falbe & Youn in press; citado en Yukl
& Trace, 1992). En muchos casos s vista como una forma inapropiada de
influencia por que provoca resentimiento por el uso de la coercidon y como
resultado se obtiene la resistencia de la persona objetivo Yuk & Trace,
1999).

La apelacion superior (Yukl & Falbe, 1990; Kipnis, Schmidt, Wilkinson,
1980), legitimacidn (Yukl & Trace, 1992) y autoritarismo del presente estudio
se usa mas frecuentemente hacia abajo (subordinado) y de manera lateral
(companero) (ver tabla 40), quiza debido a que se cree que es un intento
de invocar la autoridad vy el poder de la direccidn, es mas facil usarla en esas
direcciones para que sea exitosa (Sayles, 1989; citado en Yukl & Falbe,1990)
y si se intenta usar hacia arriba es mas probable que se tengan repercusiones
desfavorables en la relacidn con el superior. Se usa hacia los lados por que
existe mas ambigledad acerca de las relaciones de autoridad vy las
responsabilidades por el trabajo en ésta direccidn (Yukl & Tracey, 19992); asi
se obtendra la conformidad del objetivo si estd convencido que la peticidon
se encuentra dentro del rango de la autoridad del agente (Yukl & Falbe,
1991).
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La estrategia de congraciamiento (Kipnis, Schmidt, Wilkinson, 1980;
Yukl & Falbe, 1990), solicitud personal (Yukl & Trace, 1992) y afectividad
para este estudio se usa de manera lateral e inferior (ver tabla 40), por gque
los cumplidos y la adulacién son mas creibles cuando el estatus y el poder
del agente es mayor que el del objetivo (Wortmart & Lisenmeier, 1977;
citado en Yukl & Trace, 1992).

Tabla 40
Comparacion del uso de estrategias de poder de acuerdo a la direcciéon de poder
(efe , companero, subordinado)

KIPNIS, SCHMIDT, i
WILKINSON 1980 YUKL & FALBE 1990 YUKL & TRACE 1992 : ESTE ESTUDIO

Tactica ! S Tactica Tactica S Estrategia

JiC

x|
Superior it
Congraciamiento |

Legitimacicon

IXI Lk Congraciamiento Congraciamiento

Es un error suponer que ciertas estrategias siempre funcionardn y otras
no, las tacticas que son utilizadas mas frecuentemente para un objetivo
particular pueden No ser las Mas efectivas, ésta conducta sugiere que muchos
agentes no entienden como desarrollar una estrategia efectiva de influencia.

Los directivos deben conocer que tacticas tienen la mayor
probabilidad de éxito para influenciar en alguna de las tres direcciones, por
que cualquier tactica puede resultar en resistencia del objetivo del poder si
no es apropiada para la situacidn o si es usada de manera incorrecta (Yukl &
Tracey, 1992).

Muchos directivos se pueden beneficiar del entrenamiento formal para
diagnosticar sus relaciones de poder y para conocer cOmo usar cada tactica
efectivamente, el entrenamiento puede proveer un mejor entendimiento para
la eleccién de las ticticas disponibles e incluso puede incrementar la
habilidad y confianza de los directivos al usarlas; éste tipo de entrenamiento
es especialmente relevante, ya que ahora se espera que los directivos
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revitalicen las organizaciones, que manejen el cambio, y desarrollen
compromiso con nuevos valores (Yukl, Guinan & Sottolano,1995).

D. Limitaciones y sugerencias

Desafortunadamente durante [a realizacion del presente estudio se
encontr® una enorme resistencia por parte de los directivos de escenarios
laborales para participar en la investigacién, hecho que limito el niumero de
participantes y la variedad en cuanto al tamano y giro de las empresas, éste
fenébmeno, de manera decisiva, frena el desarrollo de investigacidon en el
tema, provocando que otras disciplinas menos adecuadas aporten
informacién incompleta, ademéds no permite la vinculacion de la investigacion
que se realiza en el pals con sus unicdades econdmicas.

Debido a que se trata de un estudio exploratorio de auto reporte no
se tuvo control sobre algunas variables intervinientes en la eleccidon de la
estrategia de poder como son: el estatus en la jerarguia organizacional (alto -
bajo), los objetivos de influencia, el uso individual o en conjunto de las
estrategias.

No se puede asumir que el bosquejo de los patrones conductuales
de estrategias de poder obtenido sea integral, definitivamente los resultados
deben ser considerados como una aproximacion vy la investigacion futura en
el tema no debe ignorar que existen muchas lagunas tedricas y empiricas, en
lo general al aplicar las grandes teorias de la psicologia a las estrategias de
poder en el trabajo, que actualmente son mdas estudiadas por la
administracion; y empiricas en dénde se replique el presente estudio y se
incluya:

= los objetivos de la influencia

diferentes tamanos y giros de empresas

las caracteristicas de la organizacion que determinan la eleccioén de las
estrategias

i los diferentes estatus de la jerarquia del agente de poder (alto y bajo)
el uso independiente y en combinacién de las estrategias de poder

i la resistencia mostrada por el objetivo de influencia

en general diversos escenarios para corroborar la situacionalidad de
las estrategias
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Tomando en cuenta los puntos anteriores se propone realizar en
estudios posteriores la correlacion del patrdn de estrategias con variables del
comportamiento organizacional como la satisfaccidon, el ausentismo, la
motivacicn, la planeacion de vida y carrera, la capacitacion, la cultura
organizacional, el cambio organizacional. De igual manera con variables de
personalidad de los individuos, el género, o estudios transculturales.
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En seguida se presenta una descripcidn sociodemogréfica
complementaria de la muestra para conocer el contexto de las personas que
con su patrdn de respuestas, ayudaron al desarrollo del instrumento, se
presentan solo dos grupos jefe y subordinado, debido a que los
participantes respondieron dos versiones del instrumento  jefe - compafero
© subordinado — comparfero segin correspondiera, los datos del grupo
companero No se presentan por tratarse del mismo sujeto. El nombre del
grupo se refiere al estimulo en relacién al cual respondieron los participantes,
por ejemplo el grupo jefe se refiere a cdmo son influenciados los jefes
directos de los sujetos.

Variables relacionadas al individuo

La mayoria de los participantes del grupo jefe ESPEL-J (120) provienen
de instituciones educativas publicas 66.7 %, solo el 24.4 % (44 personas)
proviene de instituciones privadas, el 8.9 % no respondid (16); la formacidn
profesional mas frecuente fue Sin educacidn superior, como profesion la
mas frecuente fueron Derecho y Psicologia de un total de 27 profesiones
reportadas; para el grupo subordinado ESPEL-S la mayorfa provienen de
instituciones publicas (120) 66.7 %, 44 personas (24.4 %) proceden de
instituciones privadas, 16 personas no contestaron, la formacién profesional
mas frecuente fue Ingenieria de 32 profesiones reportadas que se describen
en la siguiente tabla:

Tabla 17
Formacidn profesional de la submuestra jefe directo
! Jefe ! Subordinado |
Profesién ! Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia
Humanidades ] -
Contaduria "1 39% | 7 1 72% | 13
Administracion e wm | 12 | 11.7% | 21 |
_Psicologia N | _83% 15 61% | 11 |
Derecho i 83% 15 . 56% | 10
Comercio internacional ] N |l 11% | 2
U p—
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Jefe Subordinado i
Profesion Porcentaje || Frecuencia || Porcentaje | Frecuencia |
Mercadotecnia [ R 1
Economia I e% | 1 22% | 4 |
Antropologia | 6% | 1 | | i
Ciencias de la comunicacion | 2.8% | 5 L 1.7% 3 )
Relaciones industriales | 3 | 4 ewm 1 i
Estudiios latinoamericanos | s R
Arquitectura i 3] 6% | 1 |
Profesor de ensefanza basica | . | 1 6% | 1 |
Pedagosia | 292% | 4 11 % | 2 |
Ciencias penales J 1% | 2 ! J ] |
Relaciones internacionales | 1% | Q J: |
Periodismo } 6% | 1 L 6% 1
Archivonomia 6% 1 - N
Trabajo social | 6% | 1 |
Turismo d doaam ) 2 ..
Geografia i | . 11 % | 2 |

Ciencias exactas -

Informatica 1 17% | 3 | 44% | 8
Ingenieria | 61% | 11 | _206% | 37|
Actuaria - I % | 1 29% | 4
Medicina veterinaria | _e2% | 4 . 6% 1 |
odontologia | [ 6% A
_Mediicina y enfermeria ] 1% | 2 | 17% | 3 |
Tecnico ambiental 6% | 1 J 1 ]
Geologia i 6% | 1 | ]
Biologia j | i 929% | 4 |
P D Agropecuario | | =X 1 |
_Biotecnologia | | L 6% | 1 |
Quimica ] | 6w | 1 |




] Jefe J Subordinado

Profesion | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia
Matematicas | 6% | 1
A=l s = : v

Diserio gréfico ] 17% | 3 H 11% | 2 |
Otros |

Carrera técnica | 145% | 26 | 67% | 19.

Técnico superior universitario j 1% 2 6 % j 1

Policia Técnico en Scguridad Pﬂblici, : ; 6% 1

Sin educacion superior ] es5% | 45 i 10% 18

No respondid 1 33% | 6 | 4a% | 8

La edad en la que los participantes del grupo jefe obtuvieron su primer
trabajo remunerado es en promedio de 18 afos, 74 personas de la muestra
obtuvieron el empleo de 7 a 17 anos, 103 de 18 anos en adelante, 3 no
respondieron; para el grupo subordinado la media del primer trabagjo
remunerado es porgual 18 anos, de 5 a 19 anos 93 participantes obtuvieron
el empleo, 81 personas de 20 anos en adelante, 6 no respondieron.

En el grupo jefe ESPEL-J sdlo 36 participantes pertenecen al sindicato
de su empresa, 144 no son sindicalizados, para el grupo subordinado ESPEL-
S 81 personas son sindicalizados y 97 no lo son. .

Variables relacionadas a la empresa

Para el grupo jefe el 50.6 % de las empresas participantes cuentan con
sindicato, el 49.4% no cuentan con él; para el grupo subordinado el 45 % de
las empresas participantes cuentan con sindicato, 53.9 % no cuentan con él.

En el grupo jefe el tiempo promedio de trabajar en la empresa es de
5.3 anos, para el grupo subordinado es de 4.6 anos la distribucién es la

siguiente:

Y-



Tabla 20
Antigledad en la empresa de los grupos (ESPEL-J, S )

Jefe | Subordinado |
Meses | Porcentaje || Frecuencia ||  Meses | Porcentaje | Frecuencia |
_1-12 | _245% | 44 ] 3-18 | 26% 47
14-36 | 27.7% | 50 |__20-36_] 25% | 45
49 - 96 23.3% | 49 | 40-72 | 974% | 49
108 en i 84 en
adelante 22.4 %4‘i 40 |! adelante l 20.2 %J 36
No o ! ! No
_respondio ' 23 % ) e 4 lf respondi& 1.4 % 3

La media de la antigledad en el puesto en el que se labora al
momento de responder son 2 anos para el grupo jefe, en el otro grupo 2.7

G anos, (ver tabla 21).
' } Tabla 21
Distribucidén de la antigiedad en el puesto para ESPEL-J, S

Jefe | Subordinado |

Meses | Porcentaje | Frecuencia | Meses | Porcentaje | Frecuencia |
1-12 . 319% | 56 1-12 |._401 % 72 i
13- 924 | 929 | 40 13- 21 | 10% 18 [
28 - 60 | 29% | 39 29 - 36 ] 994% - 53 |
72enadelante |  24% | 43 | 41 en adelante | 195 % | 35 !
No respondio | 1% | 2 | No respondio | 1% | 2 |

El 85 % de los participantes en el grupo jefe ESPEL-J (153) perciben
que se encuentran capacitados para ocupar un puesto superior, 11.1% del
grupo (20 personas) percibe que no es asi, 7 participantes no respondieron;
en el grupo subordinado ESPEL-S el 93.9 % de los participes (169) perciben
que se encuentran capacitados para ocupar un puesto superior, 3.3 % (6
individuos) percibe que No se encuentra capacitado para ocupar un puesto
superior, 5 personas No respondieron.




7.. Variables restantes

Los jefes directos de las personas que participaron en el estudio (ESPEL
- J) son 56 mujeres iy 123 hombres, 1 no respondid; 8.52 es en promedio la
calidad de la relacidn percibida por el participante, los subordinados de los
participantes ESPEL-S son 82 mujeres y 95 hombres, 3 no respondieron, 8.471
es en promedio la calidad de la relacidn percibida por el participante con su
subordinado, se detalla la categorizacion en la tabla 22:

el subordinado respectivamente escala de 1 (muy mal) @ 10 (muy bien)

i
i
i
Tabla 22 Calidad percibida en la relacion con el jefe directo y i

Jefe Subordinado |
Calidad Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia |
1 | 6% | 1
2 : 6% 1
a4 T e | ) 7 /3
5 5.6% | 10 | e28% | 5 |
6 38% | 7 ] 33% | 6
7 ) Te7%m ) 12 T 78% | 14
8 27.7 % 50 20 % 36
9 ] 90% | 36 | 328% | 59
10 34.4 % | 62 26.1 % 47
No respondic 6% 1 | 999% | 4

Los companeros de las personas del grupo ESPEL-J fueron 87 mujeres y
92 hombres, 1 no respondid, la calidad percibida en la relacidén con ellos es
en promedic 8.6, para el grupo ESPEL-S los comparieros de las personas
fueron 69 mujeres y 111 hombres, la calidad percibida en la relacién con
ellos es en promedio 8.73 las respuestas proporcionadas se presentan en
la tabla 23.




Tabla 23
Calidad percibida en la relacidn con el companero
escala de 1 (muy mal) a 10 (muy bien)

Jefe | Subordinado
Calidad Porcentaje | frecuencia | Porcentaje | Frecuencia
2 6% | 1 | |
4 6% | 1 1 11 % | 3
5 22% | 4 | 119% | 2
6 28% | s | 33% 6
7 " 78% | 14 | 5% E
a8 207 % | 41 | _933% | 49
9 32.7% | 59 34.4% | 62
10 30 % 54 7.2 % 49
No respondio] 6% 1 |  44% 8

22

La percepcion de la satisfaccion en el trabajo del grupo ESPEL-J es en
promedio de 8.72, para el grupo ESPEL-S es 8.75 la distribucidn se detalla en
l1a tabla subsiguiente:

Tabla 24
Satisfaccidn en el trabajo percibida para ESPEL-J, S
escala de 1 (nada) a 10 (mucho)

Jefe Subordinado
_ satisfaccion_| Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia |
1 6% | 1 | |
2 | | | 6 % 9
3 11% | 2 | 6% 1
4 6% | 1 | 17% | 3
5 22% [ 4 | |
6 28% | s | 6% 1
7 72% 13 | 79% 13




| Jefe | Subordinado |

Satisfaccidn Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje FrecuenciaJ
8 20 % : 36 23.9 % 43
o 983% | 5" ] 311% | 56

10 | 37.2% | 67 311 % | 56 |

No respondio | | | 33% | 6 |

La percepcidn de éxito gque obtienen los participantes del grupo jefe al
tratar de conseguir |0 que quieren de manera general tiene una media de
82.54, para el grupo subordinado es de 85.07, el patrdn de respuestas se
clasifica de la siguiente manera:

Tabla 25
Percepcidn de éxito al tratar de conseguir lo que se quiere
para ambos grupos escala de 1 a 100% de ios intentos

Jefe Subordinado |
Calidad | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia |
10 6% 1 |
30 6% | 1 |
40 6% 1
50 | 299% | 4 1.7 % 3
52 l ] | _e%m | 1
60 | o27% | 5 6% | 1 |
65 | 6% 1 1 ] |
70 | 82% | 15 | s56% | 10 |
73 6% | 1 )
75 6 % | 1 2.2 % 4
. 78 % | 1 S N
80 | 37.7% | 68 | 267 % 48 |
81 | 6% | 1 | |
85 | 33% 6 78 % | 14
~ 88 ] 6% 1 6% | 1




Jefe | Subordinado |
Calidad Porcentaje | Frecuencia | Porcentsje | Frecuencia
90 28.3% 51| 389% 70
95 1.1% 2 | s56% 10
96 I =Y 1
98 | | | 17% | 3
99 6% | 1 1w | e
100 9.4 % 17 | 56% 10
No respondid 1.7% | 3 |} e | 1 |
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ESPEL

Instrucciones

NmsS

A continuacién encontrards una serie de enunciados, que describen la manera en que las
personas actuan cuando tratan de conseguir lo que quieren, pensando en una sola persona tacha

con que frecuencia te comportas asl en tu trabajo segin el siguiente enunciado:

“Cuando quiero conseguir algo de mi jefe (a) direct@®...........~

3

v
i

OHNOUS W

k%
Q3

40

. L@ regano

Le hago ver las ventajas de Io que le pido”
Tomo en cuenta su OpINIGN
L@ amenazo i .

le preserto aternativas B
Drscuto los pro y los contra o

Controlo sus actvidades

Le pongo mala cara e
Afecto el monto de su sueldo
Se o pido drectamente .
Le hablo sobrea s importancia que tiene para mi
Lz sonrio e
L& ordeno Quae e obedazca
Uthizo la fuarza fisca

Le dejo de haolar - e
Hago uso de diminutivos

MZ haze el (1) marte

IMOONZO 111 PUNTO G wista

Soy atectuos@ P
Aceplo Que IOMEMos deciISIoNas POr MUIUO acuerdo |
Le hago senur culpable aunque tenga la razon_

Sov insIstenta o

Hago peticionas condisas o

Le recuerdo que asi debe: ser pues estd establecido
Lz doy obsequos

tHalgo sus cuakdadas

A COMP>OrO agrasvamante

[ MuUaEStro M enoje R

L2 Promusto alio atrachivo ¢ camoio

Le recuerdo que yo he colaborado con &l (ella) antes
Negocio con &l (ella) o
Drdlogo con el (ella)

PMe muestro tnste .
L@ saboteo ~
Me rwvago a folorar B

Le ofrezco M rabaio Incondicional
impongo me voluntad

Crico su conducta

LD apapacho

rae alejo

: Ok
8
>
H g
2 5 g
- = 'l
3 < 2
3 4_ 5.
3 R -
. 5.
. 4 5
4 S __
4 S
a 5
S
&
4. 5
A 5
- 4B
3 A5
3 a s
_ 3 4 5
3
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ESPEL

“Cuando quiero conseguir algo de mi jefe (a) direct@.....

1

0

. Me pongo de acuerdo con &l (ella) —
. Dejo de consentin@ . o i
. Me muestro indiferente como st No pasara nada
e SUGIETO ORCIONES

L@ rechazo
Hago ko que quiero sn tormr en cuenta su opinion
LIZ2go a acuerdos Justos o travaes del didlogo

L& 1mpongo conahcionas

ACIo COMO un s&r indetensa

Finjo incapacidad tisica L L
. Reahzo algunas taraas suydas

Presento aspectos agradables de

Cumpio las actimdadies que me corresponden

Fimjo interas por él (alla)

Participo en sus actvdadizs

Justico 1M PELCION DO ks NOIMAs

ArkINazo con hacer cosas aue le mokestan

Lioro C

L LGS trato de atemonzar

E X0t rae MUs 120ty
L O itk ToOrcdialiment 2

Moo Ciue hadga ks Cosas que ki gustan

FAC auto calitico como ncapaz

Lo pido amablkenwznta .

L@ halago tistCarmemte )

Le explico 1a razon de m peticion . )

Le dejo de hablar
L@ 1gnoro

Le pido wpoyo mutuo . _

Soy equitativi@ .
Suzio protubnks actvidadies ST
Raspato su opridn

LE@ hurnilic

L prdo comprension

Me PONZO U acuerdo con <l (elia)

Lo razono con &t (ella) o

Se lo pido en nombre de ks kealtad que ke tengo
Le mento ~

LE@ perpacdco
Platico con at (ella)
Evito el tema

Le hago creer que acepto su punto de vista

1@ consiento

Hago uso dae magaderias

D1go alguna excusa

Le recuerdo los sucnficios que he hecho por & (ella)
Le gnto

Q2

1 Nurcs

NMS

i
i
1

W W W W[ WIWI 3 Alqunes Veces

AIS[B{8 I8N BIAIBMBIAS hrecuentemente
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ESPEL

“Cuando quiero conseguir algo de mi

38. Dejo de hacer lo quit e pide

8% Negocio buscando conventencias propias
Q0. L@ sorprendo con un regaio

1. Hago enfasis en sus arroras

Q2. Ullizo enganos L
Q3. Le recuerdo las oblgaciones Que tizne comnmigo
4 Impongo my austondad

95 Utilzo mi atractivo fisico

Q6 UNIZo o otras parsonas como eemplo
97 le reclamo cosas del pasado

8. Discuto rru punto de vista

99 Exjo gua cumpla nuasttos acuardos

100 Habio de I importancia de su aDO);D

101 le provoco angusta

102 Litihizo su temor al castigo

103 U@ castge

104 Doy ordanas directas )

105 L@ yslo dei Srupo de rabajo )

10 Leavanto la vor

07 Le doy ¢lqo a cambio T
10R SOy anupauc

109 Descaltico su autornicad ante otros

110 SOy Volent@

111 Me hago &) entermo

AR Trato de simpatizatie L
113 Le prdo que me escuche ) o
114 Doy INCicacionas precisas B

1156 Tormo dacisionas prac:oitadias

L ohrezco reralos
Razono cor at (ally)

IR

117 SOY INJCCESIDIE 3 SUsS Propuasias

190 1 hago paticionas indiractas

1< LI JUZ GO SavaErameznte _
199 LGD 3CUsSO CON s upanor

13 Le hago entrar en razdn mosttandole ejemplos
194 Rezconozco ante los darmas sus habidades
125 Intento probarie N supenondad

125 Analizo las opcones viaolhes

127 Hago entasis en sus dafectos

128 le doy bertad de accidon

197 Ltihzo o nv favor sus cuahdades

130 L& prohito daectr 1o Quae 1ensao

131 Caltico sus AZCISIONEs COMO INCOoMectas

139 Reptirnmo su micativa

133 Le récuerdo Ios favores gue aln Nz debe

jefe (a) direct@..........."

NMS

1 3 Algunes Veces

o
55 & 4frecuentemente

W ' A § Siempre

5
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ESPEL NMS

Ahora por favor llena o tacha tus datos ignorando los nameros.
Edad Sexo F(1) M (D

Estadlo civil SOLTERO (1) CASADO (2) UNION LIBRE  (3) VIUDO (4) DIVORCIADO (5)
DIVORCIADO CASADO OTRA VEZ (6)

Escolanidad  SECUNDARIA (1) BACHILLERATO (2) LICENCIATURA (3) POSGRADO(4)

Escuela de procedencia PUBLICA (1) PRIVADA (2) Profesién

Nombre de la empresa en que trabajas NUmero de integrantes

Es PRIVADA (1) PUBLICA (2) Giro  COMERCIALIZACION (1) PRODUCCION (2) SERVICIOS (3)
éQué antigiedad tienes en esta empresa?,

iQué antiguedad tienes en el puesto en el que trabajas actualmente?

Te consideras capacitado para ocupar un puesto superior Sl (1) NO(R2)

Edad en la que obtuviste tu primer trabgjo con sueldo

Existe sindicato en la empresa SICT) NO (2) Perteneces a &l SI(1) NO(2)
Sexo de tu jefe directo F(1) M(2)

En la siguiente escala por favor indica éQué tal te llevas con tu jefe (a) direct@?

1 Q 3 4 5 <) 7 8 Q 10
muy
muy mal bien

En la siguiente escala por favor indica éQué tan satisfecho estas con tu trabajo?

1 2 3 4 5 <) 7 8 o 10
mucho

nacla

iPor qué trabajas?

En una escala del 1 al 100 en que porcentdje obtenes lo que deseas la mayoria de las
veces %

4




ESPEL

NMS

A continuacidn encontrards otra serie de enunciados, los cuales también describen la manera
como las personas actuan cuando tratan de conseguir lo que quieren, piensa en una sola persona y
por favor tacha con que frecuencia lo haces en tu trabajo seguin el siguiente enunciado:

" Cuando quiero conseguir algo de mi companer@...........~

134.
138,
136
137
138

139,

140,
141

149
143
144
145
146
147
148
143
150
151

159
153
154
155
156
157
158
18
10
161

Tey
1e3
164

165
166
167
168
169
170
171

172
173
174

g
]
4 M
8 H g
g 5
2 S Z d E
= o - ~ w
L@ regaro . . o 2 3 4 5
Le hago ver las ventajas de 1o que le pido 1 2 3 4 s
Tomo en cuenta su opINIoN - 1 K: "
L@ ameznazo A
Le presento atternativas, . i L 3 5
Discuto los pro y los contra 1 3 4 5
Controlo sus activdades A 3 4 5
Le oongo mala cara 3 4 5
Afecto el monto de su sueldo . B .3 4 S
Se lo pido cirectamenta R i T A TRTTTTTRTTTTTS
Le hablo sobre 1 imporancia que tiene para mi i e 3 K -
Le sonrio - _3 5
le ordeno que mw: coedaezca ~ 3 5
Uthzo ta fuerza fisca o 3 5
le auo ae hablar T ) 3
E)

HAgo uso Che ciminutivos
Me hago el Jda) martir
1IMPoNgo MmMi Punto da vista
Soy afectuos@ ’ :
Acepto GUES tomemos deCSIoNss POr MULtuo acuerdo )

Le hago sentir culpable aungue tenga la razon
Soy insistenta .
HAgo peticionNes condisas . . . | '7
Le recuerdo que asi debe sar puas esta establecido T
L doy OOSIGuns .

HOlago sus cuidadas

FAC COMPOITO agrasvamante . . -

3
Le ruest o T enojo L o)
L Rromato Algo atraciive d amoio ]
L recuerGao Gus yo he colanorado con &l (ella) artes - Bk
Nagocilo con &l (aelia) 1
Dralogo con ol {alla)y 1
ME muestro tniste i 1
L@ savoteo 1
Me niego a Colaborar 1
Lz ofrezco mi trabgje incondicional . . |
Impongo rme voluntad 1
Cntico su conducta ]
L@ apdpacho

Me alejo

Me pongo de acuerdo con &l (alia) e

?
2

[T
010 10 1010




ESPEL

u
2
s s
g 2
= ]
- o™

"i75.  Dejo de consentri@ oo B DR - B
176 Me muestro indferente como si no pasara nada 1 2
177 Le sugiero opcionas 1 2
178 L@ rechazo 1 Q@
179 Hago o Que QuIETo SIN TOMar &N CUENTd Su ORINIoN 1 Q
1 2

“Cuando quiero conseguir algo de mi compafer@...........

Liego a acuerdos justos a través del ddlogo R .
Le impongo condiciones L
Actio como un ser indetenso L
Fimo incapacictad tisica

Rzakzo slgunas tarcas suyas

Presento aspecios agradqablas da mu

Cumplo las actradades Que Nz correspondan

Firyo interds por ¢t (ella) .
Participo en sus actvidadies

Justiico My peticion Lajo las normas

B el

i
|
1
hadl

W Wit 3 Algunes Veces

AIMENAZO con hacer cosas gue le molestan

[88 b B8 dfrecueniemene

NMS

Lloro

L@ trato de atemorzar

£2pongo mis rasoes

Lo oiddo Corchiaitmenie

OO Quaz g s COSS Quaz le gustan
Mt aUlo Calitico comao incapaz

Lo prdo amaolansente

L@ hatago fisicarnente . e
Le exphco ly rtazon de nu pencidn R .
Le dejo an hablar

L@ ignoro

Le pIdo apoyo mutuc R
Soy equitativin

Suzlo pronibirkz actmvdades

Respezto su opinidn

L@ humitio

P Le pido comprrension

203 Me PONSO L acucrdo con al (eha)

09 Lo razono con 2l (efla)

210 Se lo pido en nombre de 1a zaltad Que le tengo
Q11 Le meanto

€1 L@ penudico

213 Plauco con e (zhla)

214 Evate: zl tamag

215 L& hago creer Que acepto su pPUNto de vista
e L@ consiznto

217 Hago uso de majaderias
218 Digo alguna excusa

219 Le recuerdo los sacnficios Que he hecho por ét (ella)
F3%e] Le gnto

Pl Dejo de hacer io gue mia pide

Soaalalaaa g g g o aia

A DA a e asia g s aaiaia)l
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ESPEL

"Cuando quiero conseguir algo de mi companer@...........

299
2923
294
295

228

236

939
va0
941

940
PZE
944

24%
P2l
247
2L
va9
950
951

e
953
054

V55
956
957
958
959
200
261

vo9
963

205
66

Negocio buscando conveniencias propias .
L@ sorprendo con un regalo . . o
Hago enfasis en sus arrores

Unkzo enganos

te recuerdo las obligaciones que liene conmigo
Impongo mi autoridad

Utizo mi atractivo fisico

Utihizo o otras personas como eemplo
te reclamo cosas del pasado

Discuto m punto da wista

NMS

g
g
=
[ o
5 g
z 2
ES 2
O S -
3 5
3. _5
S .
3.
5.

Ex010 Que cumpla nuesttos acuerdos
Hablo de la importancia de su apoyo

Le provoco angustia
Utihzo su temor al castigo
L@ castigo

Doy ordencs arectas
L@ aisio a2l Srupo dae tada)o
Levanto la voz

L doy ¢lgo o cambio

i

Soy antipatc @
Dascaltico su autondad ants olros
SOy VoG CoTrTTeor
Mz hago el antenmo
Trato dez simoatizarke

L& pido gqua ma @scucha
Doy indicationes precisas

Tomo decisiones precipitodas . . 7 - 7, —

imjmfeledaa gl s

i
|
{

N0

Irojnirinolioin

Le ofrezco raqalos B

Razono con i (alla) I

Le mego algunds cosas .
SOY InacCasiohs 9 SUS DIOPUESas

Lez hago oertcones INdirectas

1ed JUTGEO SV
LED Beuso COn su SLPChor . . .
Le hago entrar en razdn mostrandole ejemplos n i
Reconozco ante los damads sus habllidades
INtento proarl: Ny supenondad

Analzo tas opconas viables o
Hago éntasis «n sus dafectos

Le doy ibartac de acadn

Utihzo a o tavor sus cualcdadss

Le prohibo accr o Quz penss

Cafeo sus AICr « s COMQ INCOITECtas

Rexpnmo su iniclativa

{e recuerdoe 1os tavoras que aln me debe

NN

R e R et IO

10:10°K0:10°K0.1001K0[10140:10 0
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ESPEL

Por - ultimo llena los siguientes datos.

Sexo de tu compafier@ F(1) Mm(2)

En la siguiente escala por favor indica ¢Qué tal te llevas con tu companer@?

NMS

1 2 3 4 5 [} 7 8 Qo 10
muy
muy mat bien

‘ TESIZ CON
FALLA DE ORIGEN

iGRACIAS POR PARTICIPAR i

©
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ESPEL NMS

Instrucciones

A continuacién encontrards una serie de enunciados, que describen la manera en que las
personas actuan cuando tratan de conseguir lo que quieren, pensancdo en una sola persona tacha
con que frecuencia te comportas asi en tu_trabajo segln el siguiente enunciado:

“Cuando quiero conseguir algo de mi subordinad@...........»

M o
I
Ed = <)
g ] g s g
4 3
2 3 < £ &
- P - - w
1. L@ regato | | e U DU SOOI~ SR SO I
2 Le Hago ver las ventajas de lo que le pido R . 1 Q@ 3 4 5
3  Tomo encuenta su opINIon . L o e 3 4 _.5
4 L@ amenazo . . | 2. 3 4 5
5. le presento alternativas . 1 .3 4. S._
6. Discuto los pro y los contra R — 3 4 ~
7 Controlo sus actvidades o a 4
8 le pongo mala cara k] 2 . 4
9 Alecto el monto da su sueldo 2 34 5
10, Se o pido directamenta 1 e . ..3. 4 .5
11 te hablo sobte 13 IMportancia Que tienae para mi 1 e 3 4 5.
18 Le sonno 1 Q .3 4 S
13 L& Orgdano Qu Mt oLeAEZCH 1 2 3 4 5
14 Unhzo o fuerea tisica o 2 . 4 5 .
15 Lo aeo o hablar B | ] 4 5
16 Hago uso de dirminutivos e 2 4 5
2 4 5.

|
{
l
|

17 Mz naso e (la) martr

18 Impongo M pUNtS da vista
16 Say atectuos@

20 ACepto que tomamos dadsionas por Mutuo acuerdo

21 te hago sentr culpable aungue tenga la razon

Q2 Soy Insistente . _ .
23 FHIgO RaCIoNas CoNCIsas

Y4 Le recucrdo Quae asi daebae sar pues  @std establecido

25 Lle doy obsequios R
PO Halago sus cuahcdaches

AATTRINNG

27 AAC COMDOITO a3

TB L muestro mu enoo . R

Y9 Le prometo Algo atractivo a Canie . R
0 L& recuerdo qQue yo he colaborado con &l (ella) antes -

31. Negocio corns el (@llay

39 Dialogo con &l (etia)

33 Me muestro triste

34 L@ saboteo

35 Me niego a colaborar

36 lLe ofrezco mi trabajo incondicional

37. Impongo mi voluntad

38 Critico su conducta

39 L@ apapacho .

40 tAe alejo

i
|

ediet iy

|
1

110110110'0110110:10 10 19710

i

201010 10/1010
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ESPEL

“Cuando quiere conseguir algo de mi subordinad@...

L AIMENAzZo Con Nacer cosas que ke molestan

. Me pongo de acuerdo con &l (ella) ~

Dejo de consentri@

Me muesiro indferenta comao st No Rasara Nada

Le sugero opcionas

L@ rechazo

Hago o Que Quiero sin tomar €n cuanta su opinien
llego a acuerdos justos a traves dai aalogo

Le impongo condicionas

ACIO COMO UN ser indefenso

. Finjo incapacidad tisica

Realizo algunas tareas suyas

. Presento aspectos agradables de my
. Cumplo las actMmdades Que MY corresponden

Fimjo mterés por él (ella)
Parucipo en sus actdades
Justfico e peticion beio las Nnotmas

Lioro

L@ trato da atemornzar

Exponqo s razones

Lo picdo coraalrnnte

HIncIO Clae T S 1as COSas QUL i
Mz At Calitic o COMo INcanas
Lo pto amablementa

L@ Hhalago tisscamente

Le expico la razén de my peticion
le dejo de hablar

L@ ignoro

L prdo apoyo mutuo

Soy cauitate (@

Suclo prohwbirte actvdades
Respeto su opnicn

LE humullo

L& piao comprension

Me ponge de acuarao con él (ella)
Lo razono con &l (aila)

S 10 PkiD en nomore de la lealtod que le tengo

Lez muento

L@ pernuadico

Platico con <l (ella)

Evito el tema

Le hago craar Que acoplo su punto da wvista

L@ consiznto

Hago uso de majaderias

Digo alguna excusa

L« recuerdo los sacnficios Que he hecho por &t (elia)
L grnoe

2

NMS

g »
g
£
- kl v
g ] 2
z £ 3
- = n
- 32 A 5
3. .4 S
o o3 ‘a 5
L e 1.3 4 S
1 -] 3 “Ta s
1 e 3 a4 s
A Tel 3 A 5
e 3. 4 .5
] . -3 4 =
- 1 3 a s
- 1 4 s
i) s
L S
i s
1 ) 5
[ . S -
1 7] 3 4 5
i 3 3 4 s
] 2. 3 a4 s
2 3 K 5
2 3 4 5
2 3 4 s
2 3 4 s
2 3 4 s
B 3 4 5
4 s
4 5
.5
5
5
5
5
2
5

!
|

INTSIS

LRV REET MR RTRT R R RV R
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ESPEL

*“Cuando quiero conseguir algo de mi subordinad@..

105
100
107
108
0%
110
111
11w
113
114
115

Rid]
117
118
115
1z
121
192
123
194
195
190
1€7
198
129
130
131
132
133

. Dejo de hacer lo que me pide

Negocio buscando conveniencias propias

. L@ sorprendo con'un regalo

Hago er/asis en sus errores.

Unhzo enganos

Le recuerdo tas obligaciones que tiene conmigo
mpongo Ny autondad

Uuhzo mi atractivo fisico

Utkzo a olras personas como a)empio

. Le reclamo cosas del pasado

Drscuto i punto de wista

Exjo0 que cumpla nuestros acusrdos
Hablo de la importancia de su apoyo
L& provoco angustia )
Uulizo su temor ot castigo
LD Ccastigo
Doy ordenas directas
LE@ aislo del grupo ge t1atao
Lavanto la vos
Ler doy algo a cambio
Soy anipduc@
Descalfico su autondad ante otros
Soy violent(@
ME hago el entermo
Trato de sirmpratizark:
L prdo Quse nx: escuche
Doy ndic aciones gxrecisas
Tomo decisiones precipradas
Le: otrezco regolos
Razono con &l (elks)
Le mego algunas cosas
SOy Naccasibie a sus propuestas
L hage prrtcaones indiractas
Le2 juZgo severamente
L@ cuso CON su SUpsznor

Le hago ertrar en razon mostrandole cemplos

Raconozco ante kos dizmas sus habilidades
Intento probarte r ¥ supenondad

Analizo las opaoNEs viables

Hago eéntasis «n sus defectos

Le doy oertad dis accidn

Uthzo a i favor sus cuatdades

Le prohibo decir o que pirensa

Calfico sus dacISIonNes como INcorrectas
REpAMO SU IMICIAtvG

Le recuardo 10s favores Gue aun ma dete

iainininialial

NMS

& 4frecuentemente

In

VORI § Sempre
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ESPEL

Ahora por favor llena o tacha tus datos ignorando los nimeros.

Edad Sexo  F(1) M (D)

Estado civil SOLTERO (1) CASADO (2) UNION LIBRE  (3) VIUDO (4>

DIVORCIADO CASADO OTRA VEZ (6)

Escolaridad  SECUNDARIA (1) BACHILLERATO (2) LICENCIATURA (3)

NAMS

POSGRADO(4)

DIVORCIADO (5)

Escuela de procedencia PUBLICA (1) PRIVADA @ Profesion

Nombre de la empresa en que trabajas

Es PRIVADA (1) PUBLICA (2) Giro
LQué antigliedad tienes en esta empresa?
cQué antigledad tienes en el puesto en el que trabgjas actualmente?
Te consideras capacitado para ocupar un puesto superior SI (1) NO(2)
Edad en la que obtuviste tu primer trabajo con sueido
Existe sindicato en la empresa SI(1) NO (2)

Sexo de tu subordinad@ F(1) M(2)

En la siguiente escala por favor indica éQué tal te llevas con tu subordinad@7?

NUumero de integrantes

il 2 3 4 5 <) 7 8 10
muy mat g::z
En la siguientc @scala por favor indica ¢Qué tan satisfecho estas con tu trabajo?

1 14 3 4 5 [} 7 8 10

nada mucho

cPor qué trabajas?

COMERCIALIZACION (1) PRODUCCION (2) SERVICIOS (3)

Perteneces a él SI(1) NO(2)

En una escala del 1 al 100 en que porcentge obtienes o que deseas

%

veces
4

la

mayoria de

las



ESPEL

A continuacién encontraras otra serie de enunciados

NAS

los cualas tamblen dascnben la manera

como las personas actan cuando tratan de conseguir lo que ‘quieren, piensaen unasola personay
por favor tacha con que frecuencia lo haces en tu traba|o segun el snsuiente enuncuado.

“Cuando quiero conseguir algo de mi companer@..........."

134

135
136.

137
138
139
140
141
142
143
144
145
146
147
148
147
150
151
152
153
154
155
158
L7
i5Ha
159
60
161
167
163
164
105
166
107
108
169
170
171
172
173
174
175

L@ reganco

Le hago ver las ventajas de'lo que le pic

Tomo en cuenta su opinion B R
L@ amenazo N i
Le presento alternativas,

Discuto los pro y los contra N

Controlo sus actvidades

Le pongo malas cara

Afecto el monto de su sueldo
Se lo pido diractaments X
Le hatlo sobre la mportancia que liene para mi

Le sonrio . .

Le orgdeno gue nw: obedezca
Uthizo ky fucrza tisica B
Le czjio che: haolar .
HA32 usoO e aminutivos ;
Mz hago et (k) martr _
IMPONGo M PNt e vista

Soy afectuosEn

ACEDIo QUE tOMIMOS dacISioNni:s Por Mutuo acuerdo

Le hao sentir culpable aunGue tenga la razon
SOy nsstante

HAago peticionNss CONCISTS
Le recuerdo Que asi debe ser pues esta establecido
Le doy obseauos

Halago sus cuatdudies

M2 COMPOITO QG ESSIIMREIIte

Le muastro me enojo -
Le prometo algo atractivo a cambio

Lez recuerde Que yo he colaborado con €l (ella) ar\l‘es': A

Negowo con &l Gzhad
Diatogo con &l (ella)

Me nuestro tnste .
L@ suboteo . .

Me niezgo a colavorar B

Le ofrezco M trabagjo incondicional
mpongo v voluntad

Cntic o su conaducta

L@ apapacho

Me ko

Mo poNgo e acuerdo con el (ella)
Deje cder coOnsentr i@

ki
q ]
a s
| -]
1 .3
RO 5.
T 2 4 [
e A2 T3 A s
q 3 a4 5
- 1 3 A .5
L2 3 4 .3
i .2 03 A S
1 3 3 4 S
1 [ 3 4 s
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5




NMS

ESPEL
“Cuando quiero conseguir algo de mi compahner@..........."7
. a -
s R
= s
s 2
- -4 - -
176 Me muestto Indiferente como si NO Pasara nada 1 Q. 3 4
177 te sugero opciones 1 L2 3. 4
“178 L@ rechazo oA ) 3 A
179. Haéo o Que UIEIo SIN toMdr &N Cuenta su EpINIoN . 4_
180 Lkzgo a acuerdos Justos a traveés del didlogo e 4
181 Le impongo condiciones R _4
182 ACIUO come un sar ndafenso . 4
183 Finjo incapacidad fisica 1 4
184. Rzalzo algunas tareas suyas 3 4
185 Presento aspactos agradables oz nu 1 a
185, Curmpio ks actividodas Que me corresponden LA 4
“87. Finjo nterés por &l (ella) _oa 4
188 Participo en sus actMdadas R R . L
189. Justfico N peticton bajo las Normas _ ...
190. ANMeNazo con hacer cosas que e molestan 1
191 Lioro 1
192 LE@ rato ez atamonzar 1
123 EXpoongo mis razonas 1
194 Lo prdo corchialmente o..ua
195 Irmpicdo ue haza kas cosas Que le gustan 1
196 Mz auto callfico como ncapaz N 1
197 to picio amablermente 1.
198 L@ balago fisicarmenta .
199 Le exphco la razon da me paticion . o
200 La dego ae hablar R
201 L@ gnoro 1
209 Léz 2030 apOyD 1ot o 3.
03 Soy equitativin . n
204 Suetlo prohIrks actmdades i N 1
205 Re2speto st opiruon B I
206 L@ hunilio o
207 Le pxdo comprension
208 M pONgo de acucrdo con &1 (ella) I
209 Lo razono con &I (eita) _ 3
210 S lo pido ¢n nombre di la kzaltad que le tengo 21
217 L& mento 1
212 L@ peudico . 1
213 Platico con &l (ella) . K
214 Evito el teme : - i:l
215 Le hago crear Que ocepto su punto de vista S 1. 4
216 L@ consiento T 3 4
217 Hago uso dez migjadarias T 3 "4
218 O AlUNA EXCUSA 1 Q 3 4
219 Lez recuerdo 10s saTnficios Que ha hecho por él {ella) 1 e .3 4
292 Legnio 1 2 3 4
1 Dugo de hacer 1o que me pide 1 Q 3 ’ 4
222 NzgOCIO BUSCando convaeniszncias propxis 1 i3 3 &’

6




ESPEL ,
“Cuando quiero conseguir algo de mi companer@..........."~

NMS

g
g
r & v
3 H 8 g
: & £ E 3
- o - - w
293. L@ sorprendo con un regalo a
294, Hago éntasis en sus errores . A
Q25 Utiizo enganos o 1
226 Le recuerdo las obhgacionas que tiena conmzo 1
297 Impongo i autondad . A :F
228 Uthzo nv atractvo fisico L N
293 Utikzo a otras parsonas comeo eeimplo 1
230. Le reclamo cosas del pasado . 1
231 Discuto mi punto de vista I 1
232. Bqo que cumpla nuestros acuerdos e 1
Q33 Hablo de la importancia de su apoyo
234 Le provoco angustia
235 Utlhzo su termor al castigo
236 L@ castigo ~
237 Doy ordanes directas
238 L@ aislo del grupo de ratao . 3.
239 levanto la voz - - 1
Q40 Le doy alge a cambio 2 3
241 Soy antiatic @ Q 3.
242 Descaitico su autondad antsz otros 2 _ 3.
243 Soy viohk:ntE 2 3
244 MM hago el enfermo .2 3.
245 Trato de simpatizarie 2 L3
240 Le pido quas w2 escuche 3
247 Doy Ind.caciones precisas 2 3
Tomo decaistionas praciotadas Q
3

Le otrezco regalos

Razono con &l (ella)

le niego algunas cosas

Soy naccesiolz g sus propueastas
Lz hago pxrhicionss ndirectas

Lo juzgo saeverameente

L@ ac

O CON SUSUERINOT

55 L haso Sntrar «n razon mostrdndoks apmrplos
57 Reconozcoo ante los diemas sus habihdades
258 Intento probarie mi supencondad
253 ANAiZo 1as opciones vigbles
P4 Hago énfasis en sus defectos
“ Lt cioy Bodrtadt da gccion
z Unhzo a nu favor sus cudhiaaaes
2 La: Protutso dear O que Prnsa
ze4 Caltico sus deasionas Como INcoNnectas
%65 Repnmo su iniciativa
86 L recuerdo los favores quae aun me deoe




ESPEL

Por ultimo llena los siguientes datos.

Sexo de tu companer@ F(1) Mm(2)

En la siguiente escala por favor indica éQué tal te llevas con tu companer@?

NMS

1 2 3 4 S5 [=] 7 8 10
muy mal g:::

IGRACIAS POR PARTICIPAR i

©
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ESPEL-J NMS

Instrucciones
A continuacién encontrards una serie de enunciados, que describen la manera en que las

personas actuan cuando tratan de conseguir lo que quieren, pensando en una sola persona tacha
con que frecuencia te comportas asi en tu trabajo segun el siguiente enunciado:

“Cuando quiero conseguir algo de mi jefe (a) direct@...........

K g kY
I I :
5 b m g <
=z o ks o w
= 4 - < Py
1. L@ regeno o . 1 S22 .3 4 5.
2. Le hago ver las ventags de 1o que le pido . 1 - . SO S ..
3. Le pongo malacara e R 2 3 4 -
4. Le presento akternativas o a1 2 3 4 S .
5 Discuto los pro y los contra ) a 2 3 4 k)
& Le sontio I 2 3 4 .5 .
7. Uthkzo la fuerza tisica 1 2 3 A S
8 Hugo LSO T AIMINULVOS 1 2 3 .. L5
9. Mz hago el (lay martir 1 2 .3 4 5 .
10 Soy afectuos@ 1 2 = 4 .5
11 Acepto Que ToNkmos dacisionas por Mutuc acuarao 1. 2 3 . 5
2 e ) T 3 5
13 O CONCiSgS T 5
14 rAD Qe ANl Ao SI7 pues estd establecido R :5 )
15 1 5
16 Halugo sus cuatadadas T 5
17 Presento aspectos agradables de mi L 1 ~ 5
12 Le racuerdo que yo he colaoorado con éi (ella) antes 1. -
19 Drdlogo con &l (atia) o D
L@ saboteo 1 B
Lz otrezco nu trabo incondicionat 1 _ .5
Cruco st Conahicta - .1 S
L@ apapacho A 5
24 Me alcjo 1 .
5 Califico SUS AeCSIoNss COMO INCotrectas o 5
D6 Lit SUGKI O ORCICTICS 1 .5
97 L@ rrchazs 1 3 . 5
©3 LKIGO @ aCLrdos JUSIOS o avizs dil chalogo 1 L3 4 S
28 L& mpotIc ConUETIcT a5 1 3 4. 5
30 ACILO COMO un sar INCCHeNso 1 .2 .3 a4 5
31 Firyo incapacidad tisica o S _ 3 4 S
32 Rezalzo algunas tarzas suyas X . | 3 4. S _
33 Participo en sus actividadaes o o 2 3 R - T
34 Amenazo con hacer cosas Que ke molestan 1 2 .3 ... 5
35 lloro 1 Lz 3 A s
3¢ L@ wato de atemionzar 1 2 3 4 5
37 Expongo nus taronas 3 e_ 3. 4 . S
38 Lo pido cordalmenta 1 2. 3 4 5
3% Impido que haga las coses Qu e gustan T S -2 SUNTR. § 5
40 M alo Caltico Ccomo Incapaz 1 2 3 4 5




ESPEL-J

“Cuando quiero conseguir algo de mi jefe (a) direct@...

417
a2
43
44
45
46

47.

48
49
50
51

59

53

54

55

57
58

&0
o1
oY
63

65

o7
o8B
&9
70

72
73
74

76
77
8
79
80
81.
82
83
R4
85

Lo pido amablemente . L

L@ halago fisicamente . _ )

Le explico la razén de i peticion

Suelo protisirle activicdades o

Me pongo de acuerdo con &l (ella)

le miento

Planco con &l (ela)

Evito el tema

L@ consento

Digo alguna excusa

Le recuerdo los sacnfHicios que he hecho por &l (ella)
Le grito

Dejo de hacer o que me pida

Negocio buscando conveniznNcias propias
L@ sorprendo con un regalo

Hago énfasis en sus ernfores

Uthzo enganos

L&t recurdo las OLIGACIONES QU NS CONMIGO
1OONEO 111 BUtoncacd

Utiiz o e atrac v tisico

Utz o o L rdas parson @5 como Sampio

Le reclamo cosas del pasado

Driscuto mv punto de vista

Ex0 quz cumpla Nuestros acuerdos

le provoco angustia

Lo razono con &l (alia)

L@ castigo

Doy orchines chirectas

L@ aislo el GruUpPo G Tabwo .

Le doy alge a cambio .
Descaliico su autandad ante otros ’
Soy viok:nt@»

Me haco el entermo

Trato 3z smMoats arle

Doy INCHCACIONGS (M ICIS in

L 1uego al3unas Ccosas

Utikzo su temor ol castigo

Le juzge severamenta

Le hago entrar en razon mostrandole ¢jemplos
Reconozco ante los daermas sus hatildades
Analizo las opciones viables

Uukzo a me favor sus cualidades

Le prohitbo dacr 10 Quies Deznss

Repnmo su niciativa

Le recuerdo los favores que aln me deoe

(= D idfajaialtal

S aaaaladdlos s aagalalaaaaaiaina.a s oo

-
g

S

3

. e
1 .

1

i

h W,
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ESPEL-J NMS

Ahora por favor liena o tacha tus datos ignorando los nimeros.

Edad Sexo  FC1) M)

Estado civil  SOLTERO (1> CASADO (2) UNION LIBRE  (3) VIUDO (4) - DIVORCIADO (S)
DIVORCIADO CASADO OTRA VEZ (6)

Escolaridad  SECUNDARIA (1) BACHILLERATO (2) LICENCIATURA (3) POSGRADO(4)’

Escuela de procedencia PUBLICA (1) PRIVADA (2) Profesion

Nombre de la empresa en que trabajas, Numero dle integrantes

Es PRIVADA (1) PUBLICA (2) Giro  COMERCIALIZACION (1) PRODUCCION (2)  SERVICIOS (3)
<Qué antiguedad tienes en esta empresa?

cQue antiguedad tienes en el puesto en el que trabagjas actualmente?

Te consideras capacitado para ocupar un puesto superior 'St (1) NO(2)

Eclad en la que obtuviste tu primer trabajo con sueldo

SiC1) 7 ﬁo (25 ’ Perteneces a €l SI(1) - NO(2)

Existe sindicato en la empresa

Sexo de tu jefe (a) direct@ “F(1) = M(2)




ESPEL-J NMS

En la siguiente escala por favor indica ¢Qué tal te llevas con tu jefe (a) direct@?

1 2 3 4 5 [+) 7 8 9 10
muy mal g::?:

En la siguiente escala por favor indica é¢Qué tan satisfecho estas con tu trabajo?

1 2 3 4 5 & 7 8 9 10
nada mucho

éPor qué trabajas?

En una escala del 1 al 100 en que porcentajc obtienes lo que deseas la Mmayoria de las

veces %

iGRACIAS POR PARTICIPAR i
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ESPEL-C
Instrucciones

A continuacidn encontrards una serie cde enunciados, que describen la manera en que las
personas actuan cuando tratan de conseguir lo que quieren, pensando en wna sola personag tacha

NMS

con que frecuencia te comportas asi en tu trabajo segun el siguiente enunciado:

“"Cuando quiero conseguir algo de mi companer@..........."

Lioro . et i e

3 Algunas Veces

|
i
|
i
|
i
|
Il

L@ wato de atemotizar

Bpongo ‘mis razones

Impido que haga las cosas que le gustan
Lo pido amablenente .

L@ halago tisicamente e
Le exphco la razon de mi peticion .
L@ 1gnviro e
L@ humilio o T
Soy naccesiblz a sus propuestas

Suzio prohibirk: actmvidades

L@ castigo

Lo razono con &l (elia)

IMmpongo Ny purto dae vista

Digo alguna excusa .
Le gnto .
Le meznto

L@ penudico

Platico con &l {aika)

Evito el tema .
e hago Crear Qua acepto su punto de wista R
LE& consiento U
Hag0o uso de majadearias ] )
Le recuerdo los sacnficios gue he hecho por €t (ella)

Dejo d: hacer lo ¢ . me oida

Doy indicacionaes praecisas
LEZ serprendo S urs fresak
Hago SNfasis @ sus Srores
Uthzo enganos e
Le recuerdo las obigacionas QuUe ieNe CONMmISO
Impongo mi autondad . e
Utihzo mu atractivo fisico o _

Le reclomo cosas del pasado

Discuto My purito da vista

€210 QuE curmpla NUEaSros acuardos

Le provoco angustia

Utihzo su temar al castigo _
Doy ordanes cirectas

LE@D aislo del grupo de trabajo

Llevanto s vorz

1.
2
3
4,
5.
&
7
8
<

iNN0 § Ocasionaimente
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siajatalaialaia S

Gasdaaasaida g s aaaadloaaaaaiaaiagaaas
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ESPEL-C NMS

“Cuando quiero conseguir algo de mi compaier@..

2 Ocasionaimente

3 Algunss Veces

471, Soy antpatc@ . B
42. Descalfico su autorictad arte otros

43. Le ego algunas cosas

44, Soy vioen@

45 Le uzso severamenta

40, L@ acuso CON su SUperorn

47. Reconozco ante los dends sus habihdades
45 hvento probarle my superiondad

4% Anakzo las opcionas viables

50 #Hago enfasis ¢n sus actectos

57, Le recuerdo los tavores que aun me debe ;
52 Le pronibo decr 1o que prensa . R
53. Calfico sus decsiones como incorrectas

54. Repnmo su inciativa

55 L@ resano

56 Le hago ver las ventajas O 10 gue ke prdo
57. L@ enwznazo

58 L prasento altarnatneags

59 Conuoio sus actmdiadics

&0 Le pongo mala cara _
OT. Le hao o sobnz g g ortancta e hene para mi

52 Lo sonno

03 L& oraueno Que nw: obediszca

64 Unhzoiafuerza heica

65 Fago Uso G AMINULVOS

66 Discute los pro y ios contra o
67, Soy atectuos@ [ I
08. Aceplo que lomemos decisionas por MUtuo acuerdo

6F. Hago pelicionzs concisdas

70. Halago sus cualidades

71, Me COmMPOto agrasivarmanta

72 L& nmwazstro tiy enopo

73 Le orometo algo alractng ¢ CANKIo
74 M 1iego o colaborar

75 Dialogo con &l (ella) : L
76, Impongo m voluntac

77 L@ savoteo

78 le dov Lbsequios

TP Hago 10 Que Guisro sin tomdr ¢n cuenta su OpInIon
80, Cnucc su conducta

81, L@ apapachio

B2 M akyo

83 M pongo de acuerdo con &l (alla)

84 Dujo ae consentin@

85 Firyo ncapacidaed fisica

B8O le suzero opaiones

87 L@ rechazo
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ESPEL-C NMS
“Cuando quiero conseguir algo de mi companer@........... -

8
]
% & »
E o5 &
g 8 3
- < o
88. Amenazo con hacer cosas que ke molestarn 3. 4 .5
89. Lizg0 a acuerdos justos a traves del didlogo = 3 4 5
90. Le impongo condiciones 4. .5
91. Presento aspectos agradables de m 4
4

99 Cumplo las actividadas Que me corresponden
93. Parucipo en sus actmdadeas
Q4. Lo pido Tordiaimen e e

Ahora por favor llena o tacha tus datos ignorando los nimeros.

Edad Sexo F(1) M (D)

UNION LIBRE  (3) MIUDO (4)  DIVORCIADO (5)

Estado civil  SOLTERO (1) CASADO (2)
DIVORCIADO CASADO OTRA VEZ (6)

Escolandad SECUNDARIA (1) BACHILLERATO (2) LICENCIATURA (3) POSGRADO(4)

Profesidn

Escuels de proce.dzncia PUBLICA (1) PRIVADA (2)

Ndmero de integrantes

Nombre de la empresa en que trabajas
Es PRIVADA (1) PUBLICA (2) Giro  COMERCIALIZACION (1) PRODUCCION (2) SERVICIOS (35
<Qué antiguedad tienes en esta empresa?,

<Qué antiguedad tienes en el puesto en el que trabajas actualmente?,

Te corsideras capiacitado para ocupar un puesto superior  S! (1) 7 NO(2)

Edad en la que obtuviste tu primer trabajo con sueldo




ESPEL-C NMS

Existe sindicato en la empresa SKK1) NO (2) Perteneces a &l SI(1) NO(R)

Sexo de tu companer@ F(1) M(2)

En la siguiente escala por favor indica ¢Queé tal te llevas con tu companer@?

1 2 3 4 5} (=) 7 8 Q 10
muy
muy mal . bien

En la siguiente escala por favor indica éQueé tan satisfecho estas con tu trabagjo?

1 Q 3 4 5 =) 7 8 < 10
mucho

nada

iPor qué trabajas?

En una escala del 1 al 100 en que porcentaje obtienes lo que deseas la mayoria de las

veces X

IGRACIAS POR PARTICIPAR i

©
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ESPEL-S

instrucciones

NMS

A continuacidn encontrards una serie de enunciados, que describen la manera en que las
personas actdyan cuando tratan de conseguir lo que quieren, pensando en una sola persona tacha
con que frecuencia te comportas asi en tu trabajo segun €l siguiente enunciado:

“Cuando quiero conseguir algo de mi subordinad@.

1
b4
3.
4.
5
6.
7
8
@

Le hago ver las ventgjas de o gue i Ao N =

Tomo en cuenta su oRINIGN .
Lle presento altcrnativas

L@ amenazo

% roi"o 0 90

Wwe w3 Algunas Veces

Le reclerdo losrvavo?es que aun me debe i _

Se lo pido directamente

Le hablo sobre la importancia Qua teng para mi
L& sonrio

L ordeno que e obedezca

Mi hago el (la) martir .
Impongo Ny punto de vista

SOy, atectuos@

L hago sentr culpoble aungue tenga la razon
Haligo sus cuakdades

M cOomPOro agrasvamenta

Lz muestro i 8nojo

Negocio con él (elia) .
Diaiogo con el (ella) e
Me muastro tnste i

L@ savoteo
Alecto el monto de su sueldo

ainialainajalaiaialals

Le juzgo severamente
Impongo mu voluntad
L@ apapacho

L&D rechazo _
Hazo lo que Quiaro sin tomar &n cuenta su opinidn
Licdo 2 acuaraos Justos a ravas del aiogo

ACIUO COME un sar mndatenso -
122 sugiero opcionas _
Digo alguna excusa
Soy ar tpatuc@

Fimo mcapacidad fisica ’ :,_ . .- )

Le gnte -
to razono con &l (elia) . o
Repnmeo su aicintivag

Cumpio las actrdades Que Me Cormesponaen

le recuerdo los sacnficios qua b hecho por &l (ella)
Lioro

le recuerdo las obligacionas que tiegne CONMIgo
Participo en sus actividades

1 2 4
LB .2 4
1 2 4
[T D 4
R AT 4
1 . 4
—,—, 2 4
T T a g
N 1 ) 4
3 4
A 5
1 5
1 5.
, 1 5
1
3 .
]
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ESPEL-S

“Cuando quiero conseguir algo de mi subordinad@........

41, L@ ignoro |

45,

42, Amenazo con hacgr cosas quz le molestan

43 L@ trato de atemorizar

=== 1 Nunca

" 44, Expongo mis razones
Lo pido cordialmente
L@ humillo

Me auto calfico como incapaz
Lo pido amablemente

Le mento

46

47.
48
a9,

|
|
i
i
|
{
1
i
i
|
|
|
i
i
1
i
i
1
i

Lorohoho 26

|

200010

NMS

pre

L e S Siemy

50. Le pido apoyo mutuo

. Suelo prohibirie aCllVidﬁi‘d&

. Respeto su opinicn

o i

. Le pido comprensicn
. L@ consiento _
. Le hago creer que acepto su punto de \nsta

. Me pongo de acuerdo ¢on &l (ela)
. L@ perjdico o
. Platico con ¢l (elia) )
Evito @l tema

Hago uso de majaderias

Dero de hacer lo que me2 pide

L@ sorprendo con un regalo

Soy cquitativ@

Utlizo enganos .
Hablo da la mportancia de su apoyo
Impongo m autondad

Utihzo mu atractivo tisico

Discuto me punto de vista

Le reclamo cosas dal pasado

Exjo gue cumpla nuestros acuerdos
Le provoco angustia

Ulizo su temor al castigo

L@ castigo

L@ aisko ael Srupo da traoaid

Le doy algo a camoio

Soy violent@

Trato de simpatizarke

Levanto la voz

Le pido que ma escuche

Descalfico su autondad ante otros
Soy inaccesible o sus proouastas

Le hago pauciones ndirectas

Le hago entrar «n razon mostrandole ejemplos
L@ acuso con su supenor

Reconozco ante los demds sus habilidades
Intento probarle i supenoridad

Analkzo las opciones viables

63
o4
&5
60,
o?
[=1:
9.
70
71
72
72
74
75
76
77
78

80
81
82
83

85
86.
87
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NMS

ESPEL-S
“Cuando quiero conseguir algo de mi subordinad@..... vownes”
[ I R
E
H Fi g
g g s g E
2 <] < = 3
z b - < -
.88, Hago énfasis en sus defectos - LA Lle L3 A5
1.2 3. A .5

1
i
i
1
i
|
!
i
1

89 Le prohito decir 10 que piensa.

Ahora por favor llena o tacha tus datos ignorando los nimeros.

Edad Sexo F(1) M ()

SOLTERO (1) CASADO (2) UNION LIBRE (€)) VIUDO (4) DIVORCIADO (S)

Estado civil .
DIVORCIADO CASADO OTRAVEZ (6) .

Escolaridad  SECUNDARIA (1) - - BACH!LLERATO (¢23) LICENCIATURA (3) " POSGRADO(4)

Escuela de procedencia - PUBLICA: (1) PRIVADA  (2) Profesion

Numero de integrantes

Nombre de la empresa en que trabajas

Es PRIVADA (1) PUBLICA (2) Giro ' COMERCIALIZACION (1) PRODUCCION (2) SERVICIOS (3)

cQué antiguedad tienes en esta empresa?

<Qué antigledad tienes en el puesto en el que trabajas actualmente?

Te consideras capacitado para ocupar un puesto superior St (1) NO(2)

Edad en la que obtuviste tu primer trabajo con sueido

Existe sindicato en la empresa SI1) NO (2) Perteneces a &l SI(1) NO(2)
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Sexo de tu subordinad@ . F(1) M(2)
En la siguiente escala por favor indica LQué tal te llevas con tu subordinad@?

1 2 3 -4 5 & 7 8 =4 10

muy

muy mal bien
En la siguiente escala por favor indica éQué tan satisfecho estas con tu trabajo?

1 Q 3 4 5 6 7 8 < 10

nada mucho

<Por qué trabajas?
En una escala del 1 al 100 en que porcentgie obtienes lo que deseas la mayoria de las
veces %

IGRACIAS POR PARTICIPAR i

©
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