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Se realizó un estudio exploratorio para conocer qué estrategias de 

poder son utilizadas en los escenarios laborales del D.F., participaron 186 

mujeres y 1 70 hombres con una media de edad de 32 años, solteros y en 

promedio con escolaridad de licenciatura, la mayoría trabajaba en empresas 

grandes de servicios. Mediante la adaptación de un instrumento para medir 

estrategias de poder en el ámbito laboral CESPEL - J, C, S) se obtiene un 

patrón de uso de estrategias de poder para tres grupos: al influenciar al jefe 

directo, al influenciar al compañero y al influenciar al subordinado. Se 

encontraron 11 estrategias para ejercer poder con el jefe directo, 7 para 

ejercer poder con el compañero y el subordinado; las estrategias comunes 

entre los grupos fueron Coerción, Racionalidad, Afectividad, Incapacidad, 

Agresividad, Autoritarismo. La mayor parte de las estrategias utilizadas son 

negativas. 

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

Nancy Montero SantarTldna 
''' UNN-11. 
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Introducción 

En el ámbito laboral casi nadie es independiente o dependiente por 
completo, las personas, unidades, etc. son interdependientes por que se 
trabaja en equipos, grupos, y / o secciones que se caracterizan por su 
cooperación, ayuda y apoyo mutuos, realizando 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 lo que ocurre dentro de las organizaciones. Uno de los 
determinantes más importantes de la efectividad de la administración, es el 
éxito con que se influencia a Jos subordinados, compañeros y superiores 
(Yukl & Falbe, 1 990). Por lo que se vuelve imperante adquirir conciencia 
sobre las características de esas interacciones que sostienen las personas 
que conforman las empresas, ya que éstas influyen directamente sobre el 
comportamiento organizacional lo que le dará ventajas o desventajas a Ja 
organización ante la competencia. 

La relevancia social del presente estudio se centra en que en el Distrito 
Federal existe una población económicamente activa de 3, 312, 581 millones 
de personas que trabajan en 351, 753 unidades económicas (INEGI, 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 fenómeno presente en la vida diaria de un número 
tan grande de personas. Para estudiarlo no se cuenta con herramientas 
válidas y confiables para ésta población, una dificultad que se convierte en Ja 
relevancia metodológica de éste trabajo. 

La importancia práctica del estudio tiene que ver con que el uso 
ineficiente del poder acarrea consecuencias negativas para las organizaciones 
como: bajas evaluaciones del desempeño, mayores niveles de tensión y 
estrés, o resentimiento (Hellriegel, Slocum y Woodman, 1999) que 
constituyen aspectos no deseados. Y como afirman Yukl & Tracey (1992) los 
trabajadores deben conocer que tácticas tienen la mayor probabilidad de 
éxito para influenciar en alguna de las tres direcciones, por que cualquier 
táctica puede resultar en resistencia del objetivo del poder si no es 
apropiada para la situación o si es usada de manera incorrecta. 

Nancy Montero Santnn-...Jnü 
IJNA/.\ 
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Yukl, Guinan & Sottolano (1995), piensan que muchos trabajadores se 
pueden beneficiar del entrenamiento formal para diagnosticar sus relaciones 
de poder y para conocer cómo usar cada táctica efectivamente, el 
entrenamiento puede proveer un mejor entendimiento para la elección de las 
tácticas disponibles e incluso pu.: -Je incrementar su habilidad y confianza al 
usarlas. Al no existir suficiente evidencia teórica sobre el uso de las estrategias 
de poder en el ámbito laboral del D.F. ésta oportunidad de usar 
apropiadamente las estrategias se pierde, dejando en desventaja a la 
unidades económicas del país. 

Al ser encontradas enormes lagunas teóricas y empmcas dentro del 
conocimiento del uso de las estrategias de poder dentro de la revisión 
realizada, éste estudio pretende solucionar el hecho mediante la elaboración 
de una herramienta de medición (específicamente un cuestionario) por 
medio de la adaptación de un instrumento (que se centra en otro escenario) 
válido y confiable para la población, para que así se pueda profundizar el 
conocimiento que se tiene del uso de estrategias de poder en escenarios 
laborales del D.F .. 

En el primer capítulo se presenta el poder como un proceso y sus 
características y elementos, en el segundo capítulo se menciona la evidencia 
empírica existente en la literatura internacional sobre el tema y en el tercer 
capítulo se presentan los estudios realizados en México. Dentro de los 
resultados obtenidos se encuentran la adaptación del instrumento, las 
relaciones entre los factores arrojados por el instrumento y por último un 
bosquejo del uso diferenciado de las estrategias en las tres direcciones de 
poder, con el jefe directo, con el compañero, con el subordinado. 

Nancy Montero Santarnaria 
~'" UN.AM 
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Estralcgl<'ls Oc Poda-: Su Uso En Escen4nos labofalcs Del D F 

• A muchos de nosotros nos gustaría creer que las 
organizaciones están estructuradas de forma racional, que 
se basan en divisiones del trabajo razonables, que cuentan 
con flujos transparentes de comunicación jerárquica, y con 
líne=is de n-.ando bien definidas y orientadas al logro de 
objetivos y metas perfectamente entendidos por todos. 
Pero las organizaciones están integradas por personas con 
agendas propias diseñadas para conseguir poder e 
influencia .... " 

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

A. Definición de poder 

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

En México el concepto se considera poder y en la literatura · 7 
internacional se considera influencia, como el poder ya estaba definido 
(Rivera, 2000) y ésta definición es similar conceptualmente a la influencia de 
la literatura internacional (principalmente Kipnis & Yukl) , en la presente 
investigación se toman como sinónimos 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 o al menos 
reconocer los problemas de su conceptualización (Perlman, 1992). 

El poder es un término descriptivo que se aplica a ciertos aspectos del 
comportamiento de las personas, en éste caso dentro de escenarios 
laborales. El vocablo tiene su raíz en el bajo latín potere, del latín posse que 
significa tener fuerza; en el siglo XII asume dos significados, el primero es 
poder hacer una cosa o potestad, en segundo lugar significa tener dominio 
o fuerza CCorripio, 1984). 

Nancy Montero Santarnand 
UNAM 
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La Enciclopedia Encarta 2000 lo define como: dominio, imperio, 
facultad y jurisdicción, que uno tiene para mandar o ejecutar una cosa; tener 
expedita la facultad o potencia de hacer una cosa, tener facilidad, tiempo, 
lugar, autorización 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 política 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, o una mezcla de ambas, particularmente en contextos 
ambiguos o inciertos en donde hay desacuerdos en las elecciones (Pfeffer, 
1981, 1992a, 1992b, citado en Lavvson & Zheng, 1998). 

Farré, La Sheras y Casas (1999) establecen que el poder es la 
capacidad potencial para influenciar eventos, a los otros, o consecuencias, su 
uso no es intrínsecamente bueno o malo pero se pueden obtener buenas 
consecuencias de él, 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. 

Perlman (1 992) define el poder como un concepto usado para 
contabilizar la parte de la influencia que cada persona genera 
intencionalmente en la búsqueda de resultados específicos, ésta habilidad se 
deriva de ciertas condiciones causales. 

El poder (social) es la potencialidad para inducir fuerzas en otras 
personas hacia actuar o cambiar en una dirección dada (Lippitt, 1952; citado 
en Perlman, 1992). 

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

Dahl (1957, citado en Hodge, Anthony y Gales, 1998) define el poder 
como la capacidad potencial o actual de imponer a los demás la voluntad 
propia. 

------·- -----

...,~- . ..,.«».->"•"<"'•»""'"'"'·" '"'"'"*"'~""'""",....,...,.,..,...,,.-»>"..,..,..,"'""'_ .. _~,,.,...,,_.-<-_ 
Nancy Montero SantarT"'klna 
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Hodge, Anthony y 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, (1 983 citado en Fiol, O· Connor, Aguinis, 2001) 
complementa la definición asegurando que se trata fundamentalmente de una 
construcción social que es de naturaleza perceptual. 

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

El poder es dinámico cambia según las condiciones, la cantidad de 
poder puede aumentar o disminuir dramáticamente en un periodo 
relativamente corto de tiempo; tiene una naturaleza reciproca, un agente 
tiene la capacidad para influir sobre la conducta del otro, usualmente la 
persona objetivo tiene cierto poder de sentido contrario, se trata de una 
díada recíproca que se puede aplicar en cualquier dirección de la jerarquía 
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 demás, se distinguen por que algunas como Pfeffer (1981, 1992) 
involucran recursos relacionados, y Yukl & Wexley (1990) mencionan que la 
naturaleza recíproca del fenómeno, Perlman (1 992) menciona que se lleva a 
cabo para buscar resultados concretos. 

Éste trabajo se basará en la definición 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. 

"""/<"<«M""A'0,''~ ... 0: ---------~---
Nancy Montero Santarnaria 
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Cepítulo 1 Oe:fit'IOCndo El Concepto Podo- En El Ámbito L111bor111I 

Tabla 1 
Comparación entre las definiciones de poder 

r··¡:~;;;·~~h·Úr···· ·······~:·;:·~i ...... ···¡·· ········;;:;:;········· I' Yukl & .. ' ················;:;;;;;:~··.-···········,·····¡·¡ 

l. ;a~;.; .J._ .............. 1 .~.~-1 ············· ...... 2.~~2.:.2~.~~---· '· ... ~'?.~Q' ' ......... 2~~~ ··············· 
l. Potencial ' Capacidad dj Acciones para ·. Potencial H Contabiliza la parte 
de influir inducir el obtener i de influir p de la influencia 

l
j comportamiento desarrollar, ' de generada 

de otros desplegar • naturaleza ¡; intencionalmente en 

, _____ J_ i;~~~~~d:?~:~ ~::r~ro: __ j~~~~~i~1;:~~-~~ 
B. Características 

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

De igual manera es un constructo de orden social, ya que para que 
exista una interacción son necesarias dos o más personas, una de ellas tiene 
poder en relación con otra, éste no es absoluto o inalterable, cambia 
conforme cambian las situaciones, las personas, o el tiempo, es decir el 
poder es dinámico (Davis, 1991 ), pocas veces se trata de un episodio 
aislado por que las interacciones entre individuos son evolutivas y 
reciprocas (Furnham, 2001 ). Un agente decidirá cuándo ejercer poder 
dependiendo de la situación de la organización, un concepto que es 
conocido como cálculo del poder (La"vson & Zheng, 1 998). 

También se considera que el poder es una habilidad, que posee la 
persona y está bajo su control para cualquier propósito que se convierta 
importante; como otras habilidades el poder no siempre se pone en 
práctica, cuando se ejecuta no es siempre exitoso y aún cuando es exitoso la 

Ndncy Montero Santa1nona 
UN/'M 
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magnitud no puede ser evidente hasta que es confrontada con la fuerza 
apropiada, el poder une las condiciones causales con la interacción 
(Perlman, 1992). 

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

Hosking & Morley (1 991, citado en Furnham, 2001) sostienen que el 
poder no es una característica estructural estable, ni propiedad de un 
individuo o grupo en particular, el poder se genera en algunas relaciones y 
no en otras. 

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

Bacharach (1 983, citado en Case, Dosier, Murkison, Keys, 1 988) afirma 
que dentro de las negociaciones que se dan en las organizaciones, la misma 
táctica puede ser usada en diferentes contextos de negociación para 
razones completamente diferentes, es decir las estrategias de poder son 
situacionales. 

Para explicar el uso de estrategias de poder en cualquier Gont~tbrés:· 
importante tomar en cuenta la norma de reciprocidad por que represer;ita Ja ? • 
tendencia a comportarse con los demás exactamente como ~ellos se·.~_·:·_ 
comportan con uno, es una norma común entre las organizaciones, las 
culturas, los individuos, cualquier acción se puede corresponder con la 
misma facilidad sea está positivo o negativo (Furnham, 2001 ). 

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

-----------------

Nancy Montero SantarT'k1r1d 
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Copí!ulo 1 Ocfinicr"do El Conr:eplo Poder En El Ámbito leibotol 

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

La influencia aplicada al ejercer poder afecta la asignación de recursos, 
las metas, las decisiones, así como otros resultados y conductas en una 
organización (Hellriegel, Slocum y Woodman, 1 999). Por ejemplo la 
comunicación, liderazgo, motivación, selección de personal, adaptación y 
cambio organizacional CYukl & Wexley, 1 990). 

Fuente (s) 
de poder 

C. Elementos del proceso 

El poder es un proceso que se conforma de las sigúientes etapas: 

Selección 

de la 

Estrategia 

de poder 

Influencia· 
sobre el 

otro 

.A.cción de 
la otra 

persona 

Antecedente Consecuencia 

TESIS CON 
-..LLA DE ORIGEN 

P r o c e s· o 

Fisura 1 
Esquematización del proceso de poder 

Se considera que el poder puede ser analizado en términos de sus 
antecedentes, sus manifestaciones, y sus consecuencias, la unidad mínima de 
estudio de la relación de influencia es por lo menos un par de individuos que 
interactúan de la siguiente manera: 

', ..... ,., •.. ,,.,.....,,,,,.,.'«->»_..__..,.,.,___ ~.,,.,.,......,-., .,..·~.<»>...,.,....x·,:~»*"""·'""',....,_,,....,.,,...,~ .. ._,-
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A ~ B influencia 

B ~ A consecuencia de influencia ~ 
fracaso) 

resultado de influencia (éxito o 

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

La medida en que se puede ejercer poder se considera una función 
de la relación de dependencia existente entre las partes A y B, cuanto más 
dependiente sea una de otra mayor será el poder que se puede ejercer 
(Hodge, Anthony y Gales, 1998). 

D. Fuentes de poder 

Entre las razones para revelar por qué una persona puede influir a otra 
se involucran las fuentes de poder, para facilitar el entendimiento de las 
mismas a continuación se presentan en dos grupos, uno que se refiere a las 
fuentes de poder que involucran al individuo y el segundo que involucra 13 
elementos externos al individuo. 

:,.; Fuente interpersonal 
Los autores más 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 demás con recompensas por el 
comportamiento deseable. 

, ~·' 

- poder legítimo: se refiere a la capacidad de un superior para influir la 
conducta de los subordinados, gracias a la posición que ocupa en la 
jerarquía de la organización. ' 

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

Es importante señalar 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 investigación 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 información: se trata de el acceso o posesión percibida de 
información útil. 

Hersey, Marshall y Goldsmith, (1980, citado en Hersey, Blanchard y 
Johnson, 1998) proponen la séptima fuente de poder; el poder por 
conexión: consiste en la asociación percibida del agente con personas u 

14 organizaciones influyentes. Sin embargo éstas dos últimas bases por su origen 
se traslapan con las fuentes estructurales del poder que se mencionan a 
continuación. 

,-::,: Fuentes estructurales 
- Posición: la ubicación del puesto que se desempeña en una 

organización en el organigrama de la misma, 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 información y de comunicación 
personal, existen otras características relacionadas al puesto que determinan 
el poder como se observa en la siguiente tabla: 
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Tabla 2 
Características de poder en la jerarquía organizacional según 

Whetten & Cameron citado en Hellriegel, Slocum y Woodman, 1999 

......... ~~~~~~~~~~~~~--~~I j Definición J 
Ceotrol>dod I~;;~7;~~;~~~~~~ ::~~:~~-=~¡ 

··¡ Relaciones entre tareas realizadas eri uri proceso cie I' 
Crítica flujo de trabajo, por lo que las posiciones con la 

responsabilidad de la mayor parte de las tareas 1 

------------~-c_r_ít_ic_a_s_t_e_n_d_ra_·_n_m_ás poder , 

Flexibilidad 

Cantidad de discernimiento en la toma de 1 

decisiones, asignaciones de trabajo, etc. Por lo 
tanto las posiciones más autónomas tendrán mayor · 

p9c::Jer. 1 

Visibilidad i ~;~~n~za~7óne1o~:rv!ª e~~~s=~ªpeñ~r~~ci~nta~e~, j~l 
=-==-===-__J así las pos1c1ones má~VJs1bles tendrán más poder ! 

Relevancia 

'I Relación entre las tareas y las metas orgariizacioriaies 1 
de alta prioridad, consecuentemente la posiciones 
relacionadas en forma más estrecha con las metas I 

... . , ir11p<::>rtar:i!E:S t<::11<?~~1l íJ"li:lY'?.r Ec::>9.c::r:_. ·- ·--·-···-···-··········¡ 

- Conocimiento: en las organizaciones se procesa la información para 
producir bienes y servicios, así que los conocimientos determinantes para 
alcanzar las metas de la organización convierten en poderosa a la persona 
que los posee (Hellriegel, Slocum y Woodman, 1 999). 

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

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

- La solución de contingencias críticas o estratégicas para otros 
(individuos, departamentos, organizaciones) es un determinante importante 
de poder por que reduce la incertidumbre, cuanto más presentes están las 
amenazas o incertidumbres mayor es el poder CHodge, Anthony y Gales, 
1998). 

- Relaciones como poder: las afiliaciones, los canales de información y 
coaliciones (internas y externas) de la organización representan la fuente de 
poder, el entendimiento de las redes internas de relaciones es la clave para 

6 vislumbrar cómo se lleva a cabo el poder en la organización (Hellriegel, 
Slocum y Woodman, 1999). 

- Empleados de nivel inferior: ellos tienen como bases estructurales de 
poder el conocimiento y la cantidad de esfuerzo que dedican, ellos pueden 
dirigir esfuerzos a dónde la administración no los dedica (Hellriegel, Slocum y 
Woodman, 1 999). 

- 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 área 
de recursos humanos, volviéndose más dependientes de contratistas 
externos, por tanto pierden poder (Hodge, Anthony y Gales, 1 998). 

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 - desempeño, refiriéndose 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 Ja 
conducta de actores importantes es otro de los elementos del uso de 
poder. 

Los símbolos de poder como oficinas grandes, muebles lujosos, 
automóviles corporativos costosos, acceso restringido a instalaciones, darán 
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 membresía a consejos y comisiones 
influyentes, por que es posible que los nombramientos denoten la 
popularidad de la persona ante la directiva CHodge, Anthony y Gales, 1998). 

E. Las tres direcciones del proceso 

Porter, Allen & Angle, (1981, citado en Farmer, Maslyn, Fedor & 
Goodman, 1 997) afirman que la influencia hacia arriba ha recibido menos 1 7 
atención conceptual y empírica dentro de Ja literatura en comparación con la 
influencia hacia abajo que se nombra administración y liderazgo, o Ja 
influencia lateral como la dinámica de grupo y socialización. Pero como 
afirman Hellriegel, Slocum y Woodman (1 999) el poder es un proceso que 
se encuentra siempre presente dentro de las interacciones personales en el 
trabajo y abarca toda la jerarquía organizacional, incluso se presenta entre 
distintas organizaciones. 

Todos los integrantes de la organización se ven afectados por el poder 
y lo usan en la búsqueda de una variedad de metas personales y 
organizacionales (Gioia & Sims, 1983 citado en Kreitner y Kinicki, 1997; 
Vredenburgh & Brender, 1 998). 

Hersey (1 985, citado en Hersey, Blanchard y Johnson, 1998) afirma que 
cualquiera que sea la posición ocupada en Ja jerarquía organizacional, las 
personas tratarán de influenciar a Jos demás. Por que como explican Case, 
Dosier, Murkison, Keys (1 988) la influencia comprende acciones formales e 
informales dependiendo del objetivo y propósito 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 asignación de recursos y funciones tiene como resultado un acceso 
desigual a la información y toma de decisiones lo que explica las diferencias 
de poder dentro de la jerarquía organizacional. 

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

Es más fácil y aceptable el uso del poder hacia abajo, debido a que 
existe una menor probabilidad de resistencia o resentimiento hacia la persona 
que ejerce el poder, cuando se espera que ésta haga peticiones legítimas 
como una función de su puesto (Pfeffer, 1981, citado en Yukl & Wexley, 
1990; Furnham, 2001 ). 

Influir en el comportamiento de los colaboradores, es una parte 
legítima y necesaria de las funciones de un gerente, el poder es crucial para 
el desarrollo de la confianza de los gestores (directivos) en sí mismos y de 
su voluntad de ayudar a sus subordinados, visto desde ésta perspectiva 
debería aceptarse el poder como parte natural de cualquier organización 
(Musgrave y Anniss, 1997) 

Anteriormente en el estudio del poder se hacía por medio de estudios 
sobre liderazgo, Herold, (1977, citado en Hodge, Anthony y Gales, 1998) 
afirma que por medio de su condición cada miembro de la díada líder -
subordinado puede influir sobre la conducta y/ o actividad del otro. 

Dentro de estudios de liderazgo se ha observado que existen dos 
conceptos que explican el uso diferenciado de las estrategias de poder en 
la jerarquía organizacional: la posición de poder, que consiste en el grado en 
el que los superiores están dispuestos a delegar autoridad y responsabilidad 
y normalmente tiene una dirección descendente y el poder personal, que se 
refiere al grado en el que los demás respetan, se sienten a gusto y 
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comprometidos al considerar que sus metas quedan satisfechas 
con las de la organización y / o las del equipo de trabajo, 
dirección lateral o ascendente. Para un mejor entendimiento 
conceptos obseNe la figura 2. 

Superior o colega 

t 
Convence 

Persona que ejerce poder 
1 

Administra 

.l. 
Subordinado 

.. Figura 2 · _ .. 
El uso del poder en lajerarquía organizáC:ional (Hérsey, 1985) 

- - . -

al cumplir 
tiene una 
de éstos 

La decisión para emplear: cierta táctica: para influenciar al jefe, tiene 
implicaciones en el éxito o fracaso' del intento de influencia presente o futuro 
(Litman- Adizes, Fonjtaine, Raven, 1978, citado en Tandon/Ansari & Kapoor, 
1990). .. . . 

Brass & Burkhardt, (1993) afirman que la distribución del poder en una 
organización está determinada por la interacción de la estructura y la 
conducta. 

La elección de la estrategia de influencia puede ser parcialmente 
determinada por las características de estatus en la relación agente - objetivo, 
aunque ésta interacción puede ocurrir en el contexto de igual estatus, por 
ejemplo con los compañeros de trabajo; la importancia del estatus se 
intensifica cuando éste es desigual (Yukl &Fa/be, 1990, 1 991 ). 

Koslovvsky y Schvvarzvvald (1 993, citado en Stahe/sky & Paynton, 
1995) encuentran que las personas que se perciben con mayor estatus usan 
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una mayor variedad de tácticas de influencia que aquellos que se perciben 
con un menor estatus. 

Si el poder alguna vez estuvo exclusivamente en manos de los 
directivos, se esta desplazando actualmente hacia personas que no 
pertenecen al ámbito de la gestión; el objetivo primordial de éste fenómeno 
es aumentar la productividad y la competitividad en las organizaciones, la 
tendencia en la administración por consenso sostiene que mientras más 
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 más no son similares, la autoridad 
se define como el poder legitimado ya que ha sido otorgado de modo 
formal por la organización, y por haber sido aceptado por los empleados 
como correcto y apropiado CBiggart & Hamilton, 1984, 1985, Pfeffer, 1 981 
citado en Hellriegel, Slocum y Woodman, 1 999; Hersey, 81anchard y 
Johnson, 1998). 

Hodge, Anthony y Gales (1 998) 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 organización formal - racional y 
ésta proviene del reconocimiento oficial de la organización por parte de la 
sociedad en su conjunto, guía a la organización y a sus grupos hacía sus 
objetivos. 

La autoridad es el poder que la organización sanciona o reconoce de 
manera formal. También se considera un mecanismo para Ja obtención de una 
conformidad mínima con los requerimientos del puesto y las directivas de la 
gerencia (Hamner & Organ, 1978; Katz de Kahn, 1978 citado en Yukl & 
Wexley, 1 990). 

Kreitner y Kinicki (1 997) definen la autoridad como el derecho o la 
obligación de procurar la obediencia para que las cosas se hagan, lo 
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diferencian del poder por que éste último consiste en Ja capacidad 
demostrada de lograr obediencia por sf mismo. 

La autoridad tiene menor alcance que el poder por su naturaleza 
formal, lo que restringe su campo de aplicación dentro de una interacción 
personal, el poder es un medio para influir en Jos demás, aún cuando no se 
trate de un escenario laboral. 

G. Uso y consecuencias del poder 

Los conceptos de poder y política organizacional frecuentemente 
evoca aspectos emocionales negativos en las personas, sin embargo se 
deben entender ambos procesos por que no es posible eliminarlos, sólo es 
posible administrarlos, no se debe intentar prevenir lo inevitable, es mejor 
asegurarse que tales actividades no presenten consecuencias negativas para 
la organización y sus miembros; por lo que es vital para las organizaciones 
poner énfasis en el manejo de poder que se hace dentro de ellas. 

La práctica del poder es una condición humana, la libertad de elección 21 
para crear o destruir forma parte del mundo psíquico de las personas, un ser 
humano al ser poderoso es capaz de crear o destruir con mayor facilidad, ya 
que cuenta con Jos recursos que le permiten ejercer sin restricciones su 
voluntad, su elección dependerá de múltiples factores pero el resultado 
indudablemente afectará a la organización de la que forma parte. 

El uso efectivo del poder consiste en influir en el comportamiento de 
Jos demás de forma consistente con las necesidades de Ja organización, Jos 
individuos poderosos pueden tender a la explotación y suplantar intereses 
legítimos de la organización por personales (Hellriegel, Slocum y Woodman, 
1999). 

El ejercicio del poder es abusivo cuando las consecuencias son 
dañinas para la dignidad de los demás y cuando provocan disfunciones en su 
desempeño o en la obtención de recompensas. Las tácticas de presión, 
apelación superior, intercambio, congraciamiento e inspiración (ver capítulo 
2) se pueden considerar como abusivas (Vredenburgh & Brender, 1 998). 
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Como afirman Yukl & Wexley, (1990) y Vredenburgh & Brender, 
(1 998) 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 y justicia, de manera responsable, en forma consistente 
con las necesidades y metas de la organización, su manejo se debe mantener 
en un plano constructivo y dentro de límites 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 organización, según 
Hellriegel, Slocum y Woodman, (1999), se encuentran: 

c.,¡• Bajas evaluaciones del desempeño 
.~;.; Remuneraciones menores 
G.I Mayores niveles de tensión y estrés 
id.; Resentimiento 
::: .. • Disminución de la capacidad de influencia 

., ':»»<:«"°»"_Y.<_~ ___ ,,_,,-~ .. .,_._ ... -,,.._~--->"'> -'>"X•O<V><M<#' -
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El poder ha sido estudiado por las principales teorías de la Psicología 
cada una se aproxima al constructo desde su perspectiva, además de los 
psicólogos otros profesionales del área de las humanidades (antropólogos, 
filósofos, sociólogos, políticos, entre otros) han tenido como objeto de 
estudio al poder. Sin embargo el estudio del poder en escenarios 
organizacionales es una línea de investigación de reciente creacron, 
aproximadamente en la década de los 80 · s se inician los trabajos; a 
continuación se reseñan los estudios que han sido tomados como base para 
analizar la línea de investigación 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 tácticas de influencia 
utilizadas por la gente en su trabajo al tratar de cambiar la conducta de sus 
jefes, compañeros y subordinados. 

Participaron 165 gerentes de nivel bajo (62 en dirección ascendente, 
54 en dirección descendente y 49 en dirección lateral) que elaboraron un 
ensayo sobre un incidente crítico de su trabajo actual para influenciar en las 
tres direcciones antes mencionadas, fue realizado un análisis de contenido 
de los ensayos y se obtuvieron 370 tácticas ordenadas por acuerdo entre 
jueces en 1 4 categorías que son: 

Clandestinidad 
Sanciones personales 
Intercambio 
Perseverancia 
Entrenamiento 
Coalición 
Recompensa 

Auto presentación 
Petición directa 
Petición indirecta o débil 
Demanda 
Discusión racional 
Reunir información que 
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 

--·~'"'<•X'°'•"«">.<-.A.,, .. · .. --~----------~-----
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un cambio, mejorar el desempeño. Mediante un análisis de varianza se analizó 
la relación entre las 1 4 categorías, como se observa en la siguiente tabla, 
existe un patrón diferenciado en las metas dependiendo de la dirección de 
la influencia (ver tabla 3). 

Tabla 3 
Razones para influenciar por dirección 

Razones ______ __j Jefe i Compañero i ·Subordinado : Total i 
-~_C)li<::i!<'I'. ª'l'lJc:::l<'l.C::c:>n "'I tr<'l~j() prc:>pi? j .. 3 ~-ª-- ··- _ ______ -~ J_j_ª __ __! 
~e otr<'l_¡::i_ers_?_11_a ha!3a su t_i:<'l_~_C) ____ J~-----~ 46 27 
g_\:)tener~n"é~iC::iO~ _____ .. _¡ _?_!3 .. L 1 O ___ J _______ Q__ ___ J_g_? _ __j 

_;_11_ic:;i_a..r..':'r1C::<'l~.'?io ............ L..g_i?..L ... 1 s 28 i 23 ¡ 
r:ri<::j<::>~il'.<::lc::J"é~"CrnP"'i'IC) J O j 4 J.. :¡·7·········¡--·····7···· 
·· Tomado de Kipnis, SchnÍidt & Wilkinson (1980). 

Cuando la dirección de influencia era ascendente las metas buscadas 
eran de auto interés, al tratar de obtener beneficios se utiliza la auto 
presentación y las sanciones personales; al tratar de iniciar un cambio se 

26 utiliza la discusión racional; al tratar de mejorar el desempeño se utilizan 
sanciones administrativas, entrenamiento, demandas; y al asignar trabajo se 
utilizan peticiones drectas e indirectas. Las tácticas de influencia usadas varían 
dependiendo del poder de la persona, para influenciar hacia arriba Gefe) se 
utiliza la auto presentación, información que argumente, coaliciones; para 
influenciar hacia abajo (subordinados) se utiliza clandestinidad, sanciones 
administrativas, entrenamiento, demandas, discusión racional; para influenciar 
de manera lateral (compañeros) se utilizan peticiones directas e indirectas. 

El uso de las tácticas 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 compañeros; si un subordinado se 
resiste se usan más sanciones administrativas como evaluaciones de 
desempeño insatisfcc:torias. 

Las tácticas 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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(1 959) o Cartwright (1 956) (citados en Kipnis, Schmidt, Wilkinson, 1980) 
además 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 tácticas se traslapaban conceptual o empíricamente o 
ambas el objetivo de éste estudio fue determinar la estructura factorial de las 
tácticas de influencia encontradas. Elaborando un cuestionario con 58 
reactivos, en tres versiones diferentes que fue piloteado con 225 sujetos en 
dirección ascendente (con el jefe), 285 sujetos en dirección lateral 
(compañero) y 244 sujetos en dirección descendente (subordinado) 754 
personas en total, en dónde describían en una escala de 5 puntos qué tan 
frecuentemente durante los 6 meses anteriores habían realizado tal conducta 
al tratar de influir. 

Además de los reactivos ya mencionados se incluyeron reactivos 
sobre el sexo del sujeto, el de su jefe, si existía sindicato o no, el número de 
personas que trabajan en la unidad del sujeto y su nivel en la organización. 

Las metas óel estudio anterior fueron incluidas y se 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 
dirección de influencia. 

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

De un análisis factorial con rotación varimax se obtuvieron 6 factores 
asertividad, congraciamiento, racionalidad, sanciones, intercambio, apelación 
hacia arriba, que explican el 38 % de la varianza explicada, existen dos 
factores adicionales que no emergen del análisis total pero fueron 
encontrados en los subanálisis, se conservaron por razones heurísticas y se 
llaman coaliciones y bloqueo. A continuación se presenta la definición de los 
factores: 
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Asertividad ···-···-··---------·---···· 
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Tabla 4 
Definición de los factores 

\ Se usan sanciones administrativas para inducir J' Sanciones 

Intercambio ··· -"!-f;-?~f;f~.;1~~;-~t;~;:;·~fi"2i~~·y-"~~··~f~;;:""2~h"~2"er.sacrifi~T;;~=""1· 

-~~;~~¿ racm-' ~~!~:~~~~~$;i~;:;~~;;;5,;:~_J 
Se participa en un error o sabotaje de trabajo, se !' 

Bloqueo ¡ ~~=~:z;~~~~g~e~f ~u~~ :~~*~r con la persona, se inte~~~··· · 

Se hace presión constante para lograr conformidad 1' 
Coaliciones obteniendo ayuda de otros compañeros o 

·············.~·=·=7-·"············· ............ J. :5.':.lt><::>r.~ina.9'?.:5..,.... . . . ................................... ,, .......... .-.• ·.-.7.-.·.-.-.-.-.-.-.-... 7.7.•7.-.-.-.-.-.-.-.·.7.-.-.-.-.·.-.-.-.7.-.-.-.... ; 

Para la construcción de las escalas se eligieron los reactivos con un 
peso factorial mayor a .40 en el factor al que correspondía y menor de .25 
en el resto, además por su correlación inter e intra factor. 

De los resultados obtenidos se observa que 7 de los 8 dimensiones 
se asocian a la dirección de influencia, en la influencia hacia arriba Gefe) se 
confía más en el uso de tácticas racionales; las tácticas como: sanciones y 
asertividad se usan más con los subordinados (influencia hacia abajo) que 
con los demás. Las tácticas congraciamiento, apelación hacia arriba, 
intercambio, se usan por igual con subordinados y compañeros y menos 
con superiores. 

Los resultados reflejan que existe un uso diferenciado de tácticas y 
esto puede ser debido a que se tienen diferentes metas para influenciar en 
diferentes direcciones Gefe, compañero, subordinado). En resumen la 
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asertividad, sanciones, congraciamiento, racionalidad, se encuentran en 
todas las direcciones de poder. El intercambio de beneficios, bloqueo, 
apelación superior se usan para influenciar al jefe, las coaliciones únicamente 
para influenciar al subordinado (ver tabla 5). 

Tabla 5 
Uso de las tácticas de influencia según Kipnis, Schmidt & Wilkinson (1980) 

Táctica 

!" ..... ··,;( L 
·.::J::··· ................. :::::::::i:: 

. ! ............ J~ .. 

l•Raciona1iciaci 

,-.. ~~~~~:~::·:::::: .. ::: . ' .. 
¡:.~~).~S.!9.~--~~F.?.~.~ig_~--- ! ... X 
i Congraciamiento i 

¡::¡~~¿~~~~~-~~11e:!ic:ig!;_l_ ·--··· -~---·j .. 
--~<;>¡¡_li_c:J~m __ ···- ____ _j _____ ~---->s~ __ J: 

29 ¡ 13.1<?.9':'.E:C>... . .. j .. . ... ··············' •. 
..,.--::::---

En cuanto a las metas al examinar el análisis entre las tácticas y la meta 
de la influencia se observa que si se busca la ayuda de los demás se usa la 
táctica de congraciamiento, para asignar trabajo se usa asertividad y cuando 
se busca mejorar el desempeño se usan la asertividad y la racionalidad, para 
que nuevas ideas sean aceptadas se usa la racionalidad. Para la mayoría de las 
metas en la influencia hacia abajo (subordinado) se utiliza la asertividad lo 
que indica que no hay variabilidad en el uso de las tácticas. Para influenciar de 
manera lateral (compañeros) la asertividad se asocia sólo a dos metas. 

Los resultados del estudio muestran que la elección de tácticas de 
influencia está asociada con lo que se trate de obtener de la persona 
objetivo, la cantidad de resistencia encontrada, y el poder (dirección de la 
influencia) del objetivo. 

El estatus de la persona en su organización se asoció con las tácticas 
de influencia, en comparación con personas de bajo estatus las personas con 
alto estatus reportan usar más la racionalidad y la asertividad, para influenciar a 
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los subordinados y superiores, los participantes con el más alto estatus usan 
sanciones más frecuentemente y solicitan menos ayuda de sus superiores 
(solicitud hacia arriba) es decir que usan tácticas más directas y son menos 
dependientes de los superiores. 

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

Estos resultados son consistentes con un estudio anterior que habían 
realizado Kipnis, & Cosentino, (1 969, citado en Fleishman y Bass, 1 979). El 
estudio fue realizado en una población obrera de varones que son pagados 
por hora y se encontró que cuando el supervisor tiene menos experiencia se 
usa mas la presentación del subordinado al superior y mientras más personas 
tenga un supervisor a su cargo se utilizan más las advertencias por escrito. 

Cuando la gerencia aumenta o disminuye la gama de poderes 
correctivos se produce un aumento o disminución de la capacidad de los 
supervisores para corregir el desempeño de sus subordinados. En general 
para corregir conductas no deseadas se usan más poderes de persuasión 
por ejemplo las charlas de diagnóstico. En conclusión los factores de la 
situación influyen en el empleo de los poderes de supervisión. 

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

Entre las limitaciones del estudio se encuentra que es un estudio 
basado en el auto reporte y es necesario que se realicen réplicas para 
confirmar la confiabilidad, la conclusión del estudio soporta que el liderazgo 
no es tan fácil como se dice en los libros de texto, debido a que se 
influencia en todas direcciones, cada quién influencia a los demás sin 
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importar Ja autoridad de las personas, por que los individuos buscan 
beneficios, información, buen desempeño laboral, la oportunidad de hacer 
las cosas mejor que otros, ser dejado a solas, cooperación, entre otros 
resultados que no están asociados a la autoridad. 

B. Las réplicas de Yukl & Falbe, Yukl & Trace 

Yukl & Falbe (1990) realizan la investigación que se describe a 
continuación 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 ejemplos dados por estudiantes, el rango de tácticas 
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 percepción de la persona, lo que hace pensar en la presencia 
de deseabilidad social al contestar; además que se permitía a los sujetos que 
escogieran el objetivo del poder, y 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 (1 980), con una 
metodología diferente, además de extender la investigación sobre el tema 
incluyendo tipos de influencia y objetivos adicionales. 

Los primeros trabajos que fueron hechos tuvieron la finalidad de 
pilotear y refinar un cuestionario que fuera más comprensible para medir las 
tácticas de influencia, todos los reactivos del cuestionario fueron nuevos, se 
incluían seis de las ocho dimensiones del estudio a replicar, no se incluyen las 
dos dimensiones complementarias, sanciones y bloqueo, por problemas 
conceptuales y por que son poco utilizadas. 

Existen en el cuestionario reactivos que representan dos tácticas que 
no fueron encontradas en Kipnis, Schmidt & Wilkinson (1980), pero que se 
consideran importantes: la apelación inspiracional y consulta fueron creados 
a partir de la literatura en liderazgo directivo. 
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La Apelación lnspiracional: surge de los valores y emociones del 
liderazgo carismático y transformacional (House, 1977, Bass, 1985; Venís & 
Nanus, 1985; Tichy & Devanna, 1986; Conger & Kanugo, 1988; citado en Yukl 
& Falbe, 1 990) consiste en el uso de lenguaje simbólico o 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 o importante, se cree que ésta táctica puede ser un 
acercamiento efectivo para lograr el compromiso de los subordinados con 
los objetivos y estrategias del líder. 

Consulta: es una manera de liderazgo que ha sido estudiada en las tres 
últimas décadas, en dónde es ampliamente aceptado que los directores son 
capaces de influenciar a las personas para que acepten una decisión que las 
involucra en el proceso de hacer algo, o por lo menos en el proceso de 
planear cómo hacerlo (Bradford & Cohen, 1984; Cotton, Vollrath, Froggatt, 
Legnick - Hall, & Jennings, 1988; Vroorn & Jago, 1 988; Vroorn & Yetton, 
1973, citado en Yukl & Falbe, 1990). 

El mecanismo de influenciar mediante la participación no es muy bien 
entendido, pero cuando una persona es invitada a ayudar a decidir que 
hacer y cómo hacerlo, es probable que las personas se identifiquen con la 
decisión y traten de hacerla exitosa, aunque ésta táctica no es siempre 
efectiva es importante y ampliamente usada para influenciar el compromiso 
en una decisión (Séller, 1 971; citado en Yukl & Falbe, 1 990). 

Corno en el estudio original, las 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 compañías, se les pedía a los participantes que respondieran la 
conducta de influencia que tenían con un compañero o jefe; al ser una 
réplica el cuestionario fue revisado y acortado. Las dimensiones q lo 
componían fueron influenciadas por el estudio original, el cuestionario se 
conformó por ocho tácticas sus definiciones se presentan en la siguiente 
tabla: 
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Tabla 6 
Definiciones de tácticas de influencia 

1: ......... _l?ii:Q~.r:is.i_<?.í.1. ....... JL_:,.~-.... -............... ..... . ...... P.efi.r.iic:i<?.i::i. . .................................... J 
1 Ji La persona usa demandas, amenazas, o intimidación para 

l .. :.r_~5.i~:... . ............... Jl.~~~-';;r_~~~~~~~<:~~~l;~~~c:li~~~i~~;.a..E~~~~n9~JE~yo a 
! !! La persona busca persuadir por que la petición es 
1 !:. aprobada por la alta dirección o se apela a la alta 
l. Apelación hacia /! dirección para ser ayudado para ganar la conformidad 
1 arriba ¡:con la petición (en el estudio original apelación hacia 

I
J_............................. ;: arriba) ¡ .................. ¡¡·L~·P;;;~~~;:;~·¡:;~~~··~·;:;~··P~;;:;:;~;~··~P¡¡·~¡·;;;·¡;· ¡;:;:;P¡¡~¡t~ .. ci;;; q~~ ... ·• 
J· i! se recibirán recompensas o beneficios tangibles si se 
I,· Intercambio li cumple con una petición o apoyo a una propuesta, o se 

" recuerda de un favor antes hecho que debe ser pagado 
(en el estudio original intercambio) 

!'La persona busca la ayuda de otros para persuadir de i 
Coalición ¡¡hacer algo o usar la ayuda de otros como un argumento 1 

¡~·~===~-~-~~~~n~lu~~l~~~;~~2:cu~~~~-::n ~lgo (enel e~~u~io ~ 
¡:La persona busca tener al otro de buen humor o que 'I 

Congraciamiento ¡;piense favorablemente de su persona antes de pedirle • 
.......................... J ~91,l_"'_t:ia.gci_.ci.lgg. Ceci .. .::1_~.st.L1s:Ji? .. <?r.igici<J.l.C::?..C1S.r.a..9.~r:r.ii5':Ql:_C?.?.. _____ .. J 

Persuasión 
racional 

Apelación 
inspiracional 

Consulta 

!•La persona usa argumentos lógicos y evidencia de hechos 
!: para persuadir de que una propuesta o petición es viable 
Vi y probable que resulte al conseguir los objetivos de la 

...... ; .t.a..r.~a. <:~ci -~I "éS.tLjs:Ji?.c::>r.igir:ia.1 .. r<Jc:i'?r]<Jli_c;l¡:¡c:J}... .. .............. .. .. 

.............. J.~~¡~;;~;;.;~~:~:~~:.:.ª:~~:~~~~~~~~¡~;~~::;:···¡. 
La persona busca la participación al tomar una decisión o ... 1·.• .. •· 

planear como implementar una política propuesta o 

··"'-s~r.ci.t."'g.i<J .. ?. .. C::.<'lr:T.1.l?i?..·... . ............................ ·· .................................................. . 
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Las correlaciones entre las escalas indican que las ocho tácticas 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 versión paralela para agentes de la influencia y objetivos, las dos 
versiones tienen los mismos reactivos pero una tiene pequeñas variaciones 
en la redacción para contestar en base a otro y no a uno mismo, también 
existe una opción de respuesta adicional, "no aplica". 

Para cumplir el propósito de desarrollar una lista de influencia más 
extensa y relevante, se toman en cuenta los estudios sobre el trabajo 
directivo (Mintzberg, 197 3; Kante, 1 982; Kotter, 1982; Kaplan, 1986; Me 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 organización, 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, además de proveer información relevante y 
oportuna. 

Algunos de éstos objetivos de influencia no son incluidos en el estudio 
de Kipnis, Schmidt & Wilkinson (1 980) y después del piloteo sólo fueron 
seleccionados los siguientes objetivos: 

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

2) Pedir a la persona que haga una tarea más rápido o mejor 
3) Pedir a la persona que cambie sus políticas, planes o procedimientos 

para que se acomoden a las necesidades del otro 
4) Pedir a la persona que aconseje o ayude a solucionar un problema 
5) Pedir a la persona que provea de recursos adicionales como 

financiamientos, fondos, materiales, el uso de equipos o personal 
6) Pedir a la persona que de su aprobación formal o que firme una 

propuesta, producto, reporte o documento 
7) Pedir a la persona que apoye las propuestas en una junta con otros 

directivos o clientes 
8) Pedir información necesaria para hacer el trabajo 
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Los objetivos aparecían en una sección separada después de las 
preguntas sobre tácticas y se pedía a los participantes indicarán que tan 
frecuentemente sus intentos de influencia tenían 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 tenía la hipótesis de que lo 
encontrado en el estudio original iba a replicarse en éste argumentando las 
posibles razones de que sucediera. Las hipótesis fueron las siguientes: 

H• La estrategia de presión se usa más 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 más usado con 
subordinados (Kim & Yukl, 1989 citado en Yukl & Falbe, 1990). 

H• Apelación superior se usa más frecuentemente hacia abajo 
(subordinado) y de manera lateral (compañero) que hacía arriba (jefe), se 
cree que es un intento de invocar la autoridad y el poder de la dirección, es 
más fácil usarla en esas direcciones para que sea exitosa (Sayles, 1989; 
citado en Yukl & Falbe, 1 990) si se intenta usar hacia arriba es más probable 
que se tengan repercusiones desfavorables en la relación con el superior. 

HJ Intercambio se usa más frecuentemente hacia abajo (subordinado) 
y de manera lateral (compañero) 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 que anhelan los subordinados, en 
cambio los subordinados están obligados a otorgar los recursos con que 
cuentan sin necesidad de recompensa alguna; con los compañeros el 
potencial de intercambio depende de la interdependencia en el trabajo y 
control de recursos complementarios, el intercambio se da cuando hay 
dependencia en información, ayuda, recursos, aprobación, ayuda política, 
cooperación para lograr el trabajo y objetivos personales (Cohen & Bradford, 
1989; Kaplan, 1984; citado en Yukl & Falbe, 1990). 

H4 Coalición se usa hacia arriba (jefe) y lateral (compañero) 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 algún compañero con quienes no se tiene 
autoridad las coaliciones son efectivas Clsraeli, 1 975; Kanter, 1982; Kotter, 
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1985; Mechanic, 1962; Pfeffer, 1981; Strauss, 1962; citado en Yukl & 
Falbe, 1 990). 

Hs Apelación inspiracional se usa más frecuentemente hacia abajo 
(subordinado) que lateralmente (compañero) o hacia arriba (jefe); por que 
se unen esfuerzos y se busca lograr el éxito que en estas direcciones se 
puede compartir (Kipnis, Schmidt & Wilkinson (1980). 

Hó La consulta es más usada en la influencia hacia abajo (subordinado) y 
menos hacia arriba (jefe), ésta estrategia es más apropiada cuando un 
directivo tiene autoridad para tomar una decisión que puede ser 
implementada o 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 y estándares se determinan en un proceso 
de arriba abajo, 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 versión final del cuestionario de éste estudio fue de 
197 estudiantes y directivos que llenaron la versión del agente de influencia, 
las direcciones de poder (jefe, compañero, subordinado) fueron asignadas 
aleatoriamente. A continuación 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) 

. - .. . . . ~. 
a ! Táctica a Táctica 

'· 67 ! Presión . .70! ... Persuasión racional ! 
,-~ 6 7 J-"A;;~¡~¿¡¿;~-~~¡;--;;;~¡-;;~·¡ ¡~7-9·¡ f"A;;~¡~~-ió~-¡~~¡;¡·;:-;;~¡·;;-;:;~n. 
, .. : .. ~J.J... lntercambi_c:>_ ;, .71 · · .. C::::<::>n?.lJ.lta ! 
. ¡ ···························! 
c .• :.?..9L....... . Coalición .63 C:c:>n.sr.ac:;i_<Jr:i:iic;:n.t<::> ....... .: 
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La mayoría de los resultados encontrados por Kipnis, Schmidt & 
Wilkinson (1 980) fueron replicados, la H, se confirmo, la apelación superior y 
el intercambio se usan menos hacia arriba que hacia abajo o lateral, 
contrariamente a la H 4 pero consistentemente con el estudio original, para la 
estrategia coalición no hay diferencias; para persuasión racional no hay 
diferencias, resultado que no se replica; la apelación inspiracional y la 
consulta se usan más hacia abajo que hacia arriba y lateralmente en los dos 
estudios; el congraciamiento se usa más hacia abajo y de manera lateral, 
resultado parcialmente consistente con el estudio original. 

Los resultados para los objetivos de la infiuencia dictan que asignar 
trabajo y solicitar un mejor desempeño se usa más con subordinados y 
menos con superiores, pedir recursos se usa más con los superiores y 
compañeros y menos con subordinados; hechos parcialmente compatibles 
con el estudio original. Los siguientes resultados fueron menos consistentes tal 
vez debido a la diferencia en la conceptualización 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 más con 
subordinados y menos con superiores; al pedir aprobación se usa más con 
superiores que con subordinados, obtener apoyo se usa con más 
compañeros y superiores y menos con subordinados, no hay diferencias para 
solicitar información. 

En conclusión la mayoría de los resultados de Kipnis, Schmidt & 
Wilkinson (1980) se replican a pesar de las diferencias en la metodología y el 
número de sujetos involucrados. 

En la siguiente fase del estudio se probaron las mismas hipótesis que en 
el anterior y se realizo de manera paralela, sólo que los participantes 
respondían 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 continuación: 
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Tabla7 
Confiabilidad de las dimensiones del cuestionario de objetivo de influencia 

(segunda fase del estudio) 

En general los resultados muestran menos diferencias significativas que 
el estudio anterior, las hipótesis 1, 2, 5, se apoyan parcialmente, las hipótesis 
3, 4, 6, no se apoyan, existen diferencias significativas con el estudio anterior 
(agente) para las estrategias de presión, apelación superior, apelación 
inspiracional. 

No hay diferencias significativas para coaliciones, persuasión racional; 
38 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 desempeño se usan con 
subordinados, solicitar recursos y aprobación más con superiores y no con 
subordinados. Pedir información, cambios y ayuda o consejo son 
significativos, pedir apoyo no es significativo. 

Se presentan en la siguiente tabla el orden de uso de las tácticas en las 
dos modalidades del estudio: 

Tabla B 
Frecuencia de uso de tácticas para agente y objetivo Yukl & Falbe (1990) 

. :U~~~~:jo ···· ~ Co~~e;~~r~ · ¡¡ Hac~~~~riba ¡¡ 
)~c::~i~¡¡ .J :AS~il.t.~] .i?i?i~!fi.C:iJ 6Siil.t~.I ::.º_i:iJ.~fr,;9.JL&li.~<:!J .. i?§Ji..1.&C:iJ' 
co.risul~a ..... 1 ...... ...1 .......... J ............. ,.. ~ .. .-... ..J.-. , ...... r.-.. ~· 2 . ...1 , ..... 1 

Persuasión rac:;iC)n_a_I _ ... 2 .... L . . 2 2.... . ... .. 2 J 1 2 
! Apel¿¡ción inspiracicinal 3 J. 3 3 .. L 4 .. J 3 3 
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Las cuatro tácticas más usadas son consulta, persuasión racional, 
apelación inspiracional, congraciamiento; la menos usada fue intercambio. 
Éste 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 patrón similar en las diferentes condiciones; la 
conclusión del estudio original sobre que los directores tienen diferentes 
razones para influenciar a los jefes, compañeros, subordinados es 
fuertemente apoyada y la naturaleza de las diferencias se trata de entender 
mejor en éste estudio incluyendo más objetivos. Los resultados del presente 
estudio son consistentes con las ideas prevalentes de los roles y Ja 
distribución de Ja autoridad en las organizaciones. 

La replica parcial de los resultados de Kipnis, Schmidt & Wilkinson 
(1980) indica que no hay diferencia direccionales, si no que algunas tácticas 
son más usadas que otras, sólo hay ciertas tendencias por que las diferencias 
en las pruebas a posteriori son muy pequeñas, las tácticas adicionales de éste 
estudio son un puente entre Ja investigación de poder y la de liderazgo. 

Las limitaciones de ésta investigación son la probable presencia de 
deseabilidad social, además en el cuestionario para el agente, los datos son 
menos precisos por que intervienen la atribución, los errores de juicios por 
que se responde retrospectivamente y se describen las conductas e 
intenciones de otra persona. Se sugiere para mejorar el estudio que se use 
otro método para colectar los datos como observación o diarios. Por último 
es importante mencionar que se debe considerar la secuencia y combinación 
del uso de tácticas usadas en diferentes situaciones (dirección y meta) y no 
sólo la frecuencia relativa de las tácticas individuales. 
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Yukl & Falbe, (1 991) elaboran un estudio con subordinados, directivos 
de nivel medio y supervisores en relaciones laterales y hacia abajo; en dónde 
se consideran las siguientes fuentes de poder para que se clasifiquen de 
acuerdo a su importancia para influenciar a los demás (ver tabla 9). 

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

Tabla9 
Fuentes de influencia (Yukl & Falbe, 1991) 

·····-········f.l:'~r.i.~.E:: ......... _J............. ..... . ............ ......... .. . . .. .l:?E::.~r:iisi9..r:i......... . ...................... ············-············J 

..... ~~~.~~ .. l.~gítimo ... l .~~~~;.~~~i~;~~~~f J~~~ªI~:~~~:~~.~i~;~~~~~~~?:. .. l~.5-... J! 

c:~~i~~o objetivo y éstas quieren evitar hacer enojar a la persona ; 
..... 1 

La. pers. ona puede hacerle las cosas difíciles a las personas 1

1

; 

agente. 

! .. :::::r.{c~;~;~sª ...... 1.:~~~i.~~~~t~J~~~~ei.~iE;~~::.~~~i.11~.~~~~:.°.! .. ~.5. ................ ::~::J• 
'
! ¡ La persona objetivo tiene acceso a información no 

Poder de 
información disponible para los demás y esa información convence a la 

_ _¡_R_ersona 2._bleti\/o d~_que_~_e_n_e_la_r_a_z_o_· __ n_·--~-~-~~=--; 

Poder de 
! La persona agente tiene la experiencia y conocimiento para J 

i ganar el respeto y para esperar su juicio en algunos 

; ___ e_xpe~ as_u_n_t_o_s_·------~---~----~~-----~--=====~ 
'I Los argumentos lógicos de la persona agente convencen . ·J··· 

Persuasividad I de que sus peticiones o recomendaciones es la mejor 
_____ . ___ . __ ,_ma~@..9~.lg_s!:..ª.':..l:'r::i.E_t?jetivo_o hacer un trabajo. 

Poder de 1 Le cae bien la persona agente y disfruta haciendo cosas i 
referencia ........ 1 .Pélí.él .. <f:.1 __ .'?..E::.l_li:J:... . ........... J 
Carisma l .~ª1~se~~f;r.~:~;~: .. ~~.;;~.~;~~~:st~~·~~~~;-~~:~~~-~-p~lar .... 1: 
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De acuerdo a Jos subordinados, los directivos (que se encuentran más 
alto en la jerarquía) tienen más poder de recompensa en dirección inferior 
(del organigrama) que los supervisores (posición baja en la jerarquía), también 
tienen más poder coercitivo. 

Para los compañeros el poder de experto de manera lateral, es menor 
para los directivos que para los supervisores. Cuando el poder hacia abajo o 
lateral de los directivos fue comparado, el patrón general fue que tenían más 
poder sobre los subordinados que sobre los compañeros, éste patrón 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 más poder hacia abajo que los 
supervisores y esto se debe al poder de recompensa y al coercitivo, éstos 
resultados son posibles considerando que la autoridad jerárquica permite 
más control sobre recursos para los directivos que para Jos supervisores. 

El poder legítimo de experto y la persuasividad fueron las razones más 
importantes para llevar a cabo peticiones hechas por compañeros o 
supervisores. 

Los autores afirman que el poder legítimo es una fuente importante de 
influencia cotidiana en las organizaciones por que los sistemas de autoridad 
son esenciales para que las organizaciones funcionen efectivamente y sin 
problemas (Hamer & Organ, 1978; Katz & Kahn, 1978; citado en Yukl & 
Falbe, 1 991 ). 

En 1992 Yukl & Tracey, elaboran otro estudio para entender el uso 
diferenciado de las tácticas de influencia con los jefes, compañeros, 
subordinados para conseguir compromiso y ser efectivo como directivo (en 
la presente descripción y por fines prácticos no se reportan los resultados 
para los objetivos); se agregan en el estudio dos tácticas extra y la apelación 
superior no se incluye. Las tácticas que se agregan son Solicitud personal 
que consiste en: que la persona agente apela a los sentimientos o lealtad y 
amistad hacia él (ella) antes de pedir que se haga algo. Se usa hacia abajo por 
que se basa en el poder de referencia que tiene el agente por que si el 
objetivo le tiene fuertes sentimientos de amistad es más 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 táctica fue Legitimación: se trata de que la persona agente 
busca establecer la legitimidad de una petición recalcando la autoridad o el 
derecho de hacerlo o verificando que es consistente con políticas o normas 
organizacionales. Se usa hacia los lados por que existe más ambigüedad 
acerca de las relaciones de autoridad y las responsabilidades por el trabajo 
en ésta dirección (Yukl & Tracey, 1992); así se obtendrá la conformidad del 
objetivo si está convencido de que la petición se encuentra dentro del rango 
de la autoridad del agente (Yukl & Falbe, 1 991). 

Dentro de ésta investigación se encontraron diferencias significativas 
para ocho de las nueve tácticas, la persuasión racional se usa para arriba, la 
apelación inspiracional y la presión se usan hacia abajo, congraciamiento se 
usa hacia los lados y hacia abajo; solicitud personal, legitimación intercambio 
y coalición se usa lateralmente; en la siguiente tabla se presenta el uso de las 
tácticas por dirección. 

!~sitimación 
Presión 

Tabla 10 
Uso de la tácticas de influencia en tres direcciones 

(Yukl & Trace 1992) 
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Los resultados para las diferencias direccionales pueden basarse en las 
diferentes sensibilidades de la persona objetivo cuando el agente usa tácticas 
que son inconsistentes con las expectativas de rol, es una ventaja para los 
directivos conocer que tácticas tienen la mayor probabilidad de éxito para 
influenciar en alguna de las tres direcciones, por que cualquier táctica puede 
resultar en la resistencia del objetivo si no es apropiada para la situación o si 
es usada de manera incorrecta. 

Para finalizar cabe mencionar que de acuerdo a los modelos 
anteriormente revisados durante el capítulo, de manera general al influenciar a 
los subordinados se utilizan las tácticas de: presión o sanciones; para 
influenciar a los jefes se utilizan: la racionalidad o persuasión racional y las 
coaliciones; y por último para influenciar a los compañeros se utilizan: el 
intercambio de beneficios o intercambio, (ver tabla 11 ). 

Tabla 11 
Uso de la tácticas de influencia en tres direcciones 

,,.,.,...,,.._...,...,..,..,,.., . ....:,...,...,,,..,.;-........,_,,,.,...,.,.,._~-·----~---·""'"'"""'""'-
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Es1r111teg1111s De Pode..: Su Uso En Esceo111nos Lobor111lo Del D F. 

El presente capítulo expone dos estudios realizados en México, son 
fundamentales por que en uno se construye el concepto de poder para la 
población mexicana y el segundo es el único referente encontrado para el 
ámbito laboral. 

A. Conceptualizando el poder en México 

Rivera (2000) realizó un estudio integral sobre el poder en parejas 
mexicanas que consta de diferentes fases, para conceptualizar el poder en la 
población mexicana utilizó 3 técnicas de exploración, la primera técnica fue 
redes semánticas, la segunda un cuestionario abierto y la tercera un reactivo 
pictórico; la utilización de tres técnicas se debe a que se deseaba obtener 
validez divergente - convergente, los tres estudios fueron realizados con 452 
hombres y 469 mujeres. 

El concepto final de poder para la población 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 
definición coincide con diversos autores de diferentes culturas y momentos 
históricos CDahl, 1957; Me Donald, 1980; Falbo, 1977; Huston, 1983; Kipnis, 
1984; Marvvell y Schmitt, 196 7; Parsons, 1 963; 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 consistió 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 
relación que controlan los actos de la pareja, en éste cuestionario también se 
incluyeron preguntas exploratorias sobre el significado del poder, los estilos y 
estrategias de poder. 

El siguiente estudio consistió mediante un cuestionario en la 
identificación 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 tenerlo, el 
estilo y la estrategia, se reportaron estrategias positivas y negativas: 
razonamiento, persuasión, negociación, afecto petición, 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 consistió 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 áreas 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 y negativas), a 
continuación 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 µ = 63 j Carga Factorial , 
.-···········--························································································································································--·········: ..•.•••••.•••••••.......••..•••.•.•••..•••••.•.••..... ¡ ! Definición: El sujeto utiliza recursos que le demuestran desaprobación a su pareja, en respuesta a .i 
¡ las negativas de lo deseado. ; 
! l":~ic.ador~s: .Enojo, ca~a~~ sr.1~0~, cr~~c.::i-s, cv1taci~n •. ~1g~ncia.s, maja:~erí~s 
¡-N;;;--;::c;·;;;-¡;c;;:;c;··~3,~5;v;;;;;-<;;:;1.;;·······'·''·····'·········'··'·'····'·····'·······'············"···'"·····"""···'··''·"·''··'""'"'·("""'·'"'''·':7206·1 

!~?_'?.~~-~e-~~-:-:~.~~-~-~-~-···········.:-~.--... -.. ··-·-··············· ··-······-······-·-'-··-----·~--~--~··-'--·---c-.. ;..:L_...:..::.-.. _:_:?_9.~~~--·-·· .. ·: .... / 
¡ Le: hago sentir culpable aunque ella (él) tenga la razón f .70848 
¡·M·c·hago·c_¡c¡:3j··cnojadO.(dj··················································································································· ···················:6829·4··········· 

i Pongo mala cara 

; c;;t;co sü··condü·c·t~i·· 

.67232 ........................... :6·:i962·· 

:·NCSOC1ó t?.üScaf!dÓ.Cónven1~ncias pr~p1a:;_ .63563 ····· .. ·.·.·.· 60418 ' 
'. le gnto a m;·parCJd···················-···-··· 

·Tc· quito e:I dinero __ _ 

,··¡_:e··;cc¡a·~:;o··cosas .. dci·pa~;aci'o .... 
:·R·cg·a~a··a··m; ·pa·~eJa· 
r··i:.eva·~·.:o .. ¡a··~;:o·z··· 

·-·- , .. ---··:59799-·--·-··-·-
; 

································· 
.58728 

····.53561 
·····-····---·-·······-··---- ·--···------······--- ······----·--·----· 

::==.::_====:=::=.::::::::=::=:==:::::::=:::::=t:::::~3~;J;.::--::::::::::::::::J 
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r·~c~azo··coñ··¡:;a·~er·cosa·s·c¡ü·e·¡e··mo¡es·ta·n··· ························-··-··········-················· r··················:477~üi .................. . 
! !~pongo m1 autoridad . .46979 
f"H~so·us-c;·de··maJiide;:ías--··· ·· ················--··················-······ 1 ······-·-·-·-··-~·¡¿·s·a¡····-······-·······j 

i·~c;:1~fcj~~:~~~,t;~. ~i~rr::::-~::~ ----·-------- -- -·-····------·--·----·--~-=-:--:=:==:: c: ............. 46J"2~f:·~---~:-i 
---······----·-····-----····-·······---·--- - ·····---· ; ... :.-.-.-.·_-_·.·.·_-_-_-: .. 44_·_··33·---4~35--·0,·····-·.·---.-----.--.--------------------.--_._-.·-· .• :¡:· 

rMe··¡;·ago··ekia)··;;;·~rtir··· 

fEXi10··qüe--c·ü·~·p1a·~.uestre:>s·a-~~·e;.~~~-. . ....... ·.·.:.~.:_:;.:;_~_~.:~:~i3~7s 
Factor 2, AFECTO POSITIVO 18 u= .8867 µ = 54 

; 
; 

f Dcf1Íi1c1ón: E1 sujeto se dirige a su pareja con comportamientos amables y cariñosos para conseguir \ 
l su meta. ' 
l 1nd1cadores· Canños, regalos, reconocimiento, cooperar amar. ·I 
¡·APap·a~ho_~~~i!_?~ircja·· ------~=~-------·-_··· ----=--=== r ................. :7677·; 
¡ ~~ at?~azo y I~ acaricio L .7 4300 .::::::: .. : 
¡ soy·amoroi;o· · ··::i:i4'3.0" .. · ! 

r·~::;:~~~:~~·~,'--~.---:-c::_:-:--·-_-_-_··_·---_--_-_·-_--_·-_--_-_··_---~-----_···~--~------··-_--_-··-----~--···~-·-_-_·-----~---_:_:_:_:_:_:~-rí-~--~--~· "'~:.-:.--:.-·-!"'·!o-····_·-----~~ 1,; 

fiCºdOY"C;bscq·u¡o;;···· ... ····----·-----: ..... -...... ¡ .................. ~6-;tS-c:;2--·--·· 

=·Rca·¡,z~·-~iiSuna·~·-tarcaS d«: ~-, Pa~cJ·a··· 
1 L.c··c,f~CZ"c:·o m1 amor 1ncan·d1C1onal 

- -- ----·--·-------·- - --·-·· r- ---··-····:64447 
. . 64235· -

! ·s·orp~CfldO··a m1 parCJa ¿c;;;··a¡g·ún··c¡(údl~~-·o::so,.p;esa --· ¡-··---- .64078 
: le sonrío _____ . ______ .... _ ..... _ ...... _ .. -_ ...... _ ..... _._._. _ _. _ _. _ _._._. _ _._._. ___ ._ ...... _ ...... f;;;:::;;;;::;;.::::·s·a1··:;:0.:;; i 

:.:;.:: ... ! 

~ Presento aspectos agradables de m1 ··- ~---·· .5 7982 
!·s;;y-atCCtli"Oso. ----_-5-7705 ···¡ 
, Hago· uso de d;n;·¡n-üt~os··car·1-flosos--·· ··-·-·····--····:574·sii···· ............. ¡ 
-LC otreZCO~csaiOS ---- .54956 

rfiitO- dc··s,mPd"ti:úl~ie 
-Pdrt."C"a"PO""Cn ·¡as dCtNidddC~ "CiC ·n;·¡··pa;.·cJa··· 

, ------···:·s-2290 
-·· ~· ··· ·- · ·· ·-·:sos43-· 

;-Reconozco a_ntc los ~cr:r.iás-.s_u-s h~b1hd~.d~ ·-------------
· · · · : .. .. :. .43856 

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

·····--·-··········-·-·------··-····-·---··----------------------------····--·--------------·-··----------------·----·-··----·-··¡ 
! Definición: El SuJcto ofrece un intercambio a su pareja en términos de beneficios mutuamente 1 
¡ aceptables, aunque establece prioridad a su petición. ! 

: ~:·~-::;:~u:~~';i~~:'~~c,;'.;; ~~~ja':.~i~l'>._!l'>.'.. CJem~h~'.°.~'.· ·····::: r:::::::::::::::~t~~04 ..... --·"-·····! 
(l!CgO··a· acuCr«:~Os jUstos-·a··tra·.;¿5-·dCi""d1JiOSO··--. ·······- ... ····--···· .68591 

. ói~iO~iO con··n:;¡··parCJ~ ..... 
.. - --····-- ---··-··--------· 
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J
i Factor4, DIRECTO-RACIONAL n=11 .7584µ = 33 i 

i 
¡-~~f~~~~~: 'El·-s~jct;··traüi\:ic··cc;;r:;~e~c~~,a·~~-~~;;reJa··-dct~~~~l~--sC~.~p-e'.ti~ión-~tiii~~nd~a~S~~·~-nt~s'·¡1 

! Indicadores: Exponer, sugerir, anahzar, explicar, justificar, discutir. 

! Justlfi.~O: m1 petición bajo las norm~s .78255 ........... . 
¡ ·sc·¡o·p·idO .. CúíCctamcntc· ·· ·· ···· · .. ·· · ·····-· ¡ ·····:·7"44"1"3 ··················¡ 
fHasovcra-m¡pa-;cja··¡;;;s·vc·n·ta;as·-de-¡a··q~e--¡e,;ido·------~---~-----.-.. -.. ~C~~---.. -¡ 
! Hago peticiones concísas i .67043 i 

F~it~ttfíc.~,:~~t5;;,,t~ ·· •• . ···················-··· ··············· ····· ~• ·•• ~ ··:~:r~~~·••••~·· .... . 
¡ LC .. SUS1cro ~pc1oriCs 
j -.Aii'di1Z0 .. 1aS··opc;on~s v-1dbics·· 
rr::!CSC;?'~·;¿;-con:·m·i·parc}~-·--·· 

r·so·y··¡r;~·;stcnr~·-·······························;: 

¡ Soy equitativo Con m1 parqa r·· ... 
Factor 5, IMPOSICIÓN MANIPULACIÓN n = 7 a = .6294 µ = 21 ' 

1 
¡··ocfiñ~c;ó·n·= .B.SüJ<úo··sc··d;~;ge .. a··su··pareja·co·n··c·omportamieñtos·amabies·y·c·arffiO·sas·p·ara··con·ses·ü·f;·~¡ 
f su meta. j 
[ .1.~d·~~-d~r~~: Canrios, rcg~_l_<?7'· '.ccono~~~icr:i~o. coopera~. amar. ¡ 
!"Le· PíOhíbO dC"é'lr··¡o· Q~C P1Cns~i ............................................ ~~~?~~·~~:--··--- ·------·-; 
' o¡sc~ro· los pro y los contra 
:-RcPrlmo-sü~c-.-atwa· ----·---- ---~--------~----

Nancy Montero Santarnaria 
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·-·-····· ··································-·· ·-··········-······--·····························1 

Factor 6. DESCAUFlCAR n =6 a = .7829 µ = 18 1 

! Definición: EJ sujeto se dirige en forma represiva e inflexible a su pareja en su intento por lograr ! 
! influencia en el criterio de ésta. Indicadores: prohibir, rcstnng1r, reprimir, condenar. rPerJüd·1co·a·m·1·p·arc1·a-····-········ ········--·--······-··--·-··-·-------- ···· ··········--····-··· ··-··-···-·---------"'". r-····-----~-:-~93_62-~r--------

1 ¡¡::¡;:;;;:;¡¡¡c;;;-;;:;;¡;;;;¡;J.;; ---- -----·- ··--·----·--· - ---- ------- -------T·······-····:76s'üi--·-----------¡ 

: Le digo quien aporta mas d;;;crO a la r~-!-~.:.1.~~ ........ .-. .--_·_·_-·_·_·_·-_·_-_-._._·_·_·_--. [l_._"_"_"_"·_-_·-_·_·_·_·_·_·_-.·_-_-__ ,:--"655,._._'oo~----·_608 ___ ._._.

7

65,_,_?,

7
.__. __ ,_·-_·-_·-_·-_-_·_·-_-_-._ .. _--_--_-·_.·_._•I_ ; .. s~-~-1~·-p~~-~:i:~·,;·a~-~~-i-~ad_~~--·a_·_~-~--·~ar~~-a 

' Ignoro a m1 pareja 

i"Haso creer a m1 parc_;e¡ que acepto ~~--~~~~~--~-~--~1sta ....... .J. ............ .-... ::-:?..~-~?.-........... __ _¡ 

;oerii1ició~-Elsüicio ii::::5:·;::~;c::::::~;¡;;;;:5~;:¡;;-,;;5;;5:°.;,~:n1;;lie:·¡:,--,eiendeñiastimar-:I 
! a su pareja al no ser consolidadas sus pebciones 1 
! Indicadores: casbgo, uso de temores, qui~ ~fecto_ ~ .. .. . . . . . . . . ; 
r·Le··n·¡cgo·a·¡g"i:jnas··co·sas··matc~;~·,cs··----·-···············--·--·················-·-···---········································-·····r·----·-····----··:76·7·¡6··--·----------------··1 

rHago··¿~·¡as¡s··e·n sus··ac·rcc·to·s ·--------------------·- --~-:- ¡:-:--~----~~~'.~$C:t9)~-:~~-~-¡ 
; sliciomcniiric . -·- -- -- --- -··-··· ¡- -·-- - 56708-- - ------ ·. 

1 .65372 ---·--·---------- ·r ---:-=;0100-- ---·¡ 
[Acuso a m1 pareja con pC·,:5·o·r;·a5··;mp·c;;:ta·¡;·tes··pa~d-ñQ"SQtrQS ··········r ···:68226 
: Castigo a mi pareja --------------------. ~1-... -. --_6_3_8_8_5 ____ -:.-.-......... ¡ 

Ut1hzo ci"lC.fnor al.cas!19o ····¡······· · · _._.:.62·3·4·f;.·.·· · 

~r~i·1;1:::~~~~~<;;c~--- ________ __:__ ___ ==~--------------------~~~-- :::~~:i 
; Mc .. haso e;¡ cnicITT-ia___ ---· -· ----------- -----¡--· ·----------¡5·¡fr;·3·---- -----·- ·._-.¡' 

¡--~~~-dc:~~~=~:~a_S!??.:~~~7.~: ___ ····--------·-·-·- .:.=:==·==.;_ ........ .-: .. ~C._._. _ _._._:;~~ .. ~.~~ ............ ;;.-.-.-.-.-. 
Factor 8. COERCIÓN n=5 .6453µ = 15 ! 

:· iSCfi~·;c·;¿r;;··Ei.SUjCto··u·s·a··¡a··tuc;.:;::-a· riS.iCa·y·¡a·a·mcnaza·¡j¡·1nten·ta·r·c·on·sc;;j~·;,:··5us··¡¡r¡e5·_-······-···························· ·····! 

i Indicadores: Forzar, ord':_~ar~--~~C:~~.:~'.~--~~?.osic10~-~­
¡· ut·.·11zo··¡a··tüc;za··r.s¡·c·a··--·· 
r·ut1hzÓ m1 atrcletrvO--fís1ro-

! :~~~~-~~-~-~-·q·~.~--~,·c· obc~-~=~ª 
¡ Amenazo~ m1 parcJa 

Nancy Montero Santamana 
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·r···················-··············-·········-·····--····--···········-----------···········:······----············-----·-····--····-······--············-·-·····-····"········-·····"··"·······"·"··· .. ····-····················'.1 
Factor 9, AGRESION PASIVA n=6 u = .7229 µ = 18 

'.... . . . ·- _-··· ........•...... . 1 
/ Definición: El sujeto "actúa contrario a lo que su pareja- valora , le hace sentir descalificado o 1 
¡ inexistente. ! 

lii~11r~~1~~;;;~:: ......... ·• ·:=~:~==~~?ª:~·· 1 
fRCC·h·azo··a··n;¡··pa·reJa····· . -·· r ___ .. _. .. _ .. _.·:-~t7·555···'_. .......... . 
1 Evito el tema / .38231 

····················· .. ·-············--········-·· ····-·-·--·--·--·······-·-···· ·-············-··¡ 
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j Factor 10, CHANTAJE n=11 a= .7216µ = 33 _j 

r~~:~!;f ;1~:~~:~~~~:~~~;.~~*~:~::s:.s::~:º:~ace--~s~:~_e_-_:_:_1.'u_s_:_:_b __ fi_-_1_c_·_·ª_c_:_,¡f_rº·:··n. es_._:_:_:_·_:._:u_-__ :~ __ :e_-_:: __ :_:_P0·2:_:._r··~--e_~;t_:e __ :_ñd_:_:_e_ .. _º_·-_··_.

1

/
11

·, 
¡ ·¡v;e··auta··car;fico··como ;;~ca·paz _ _ _ _ _ _ 
n.e·de;o-c;c·hab1a·r··· 
¡ FinJO interés por él(clla) 1 .74041 ¡ 
f"DCJ"O·de·¡:;~·cc·,:··¡c,·quc m1 p·~~c:J·a· mc··p¡c:t"c· ··················-~r ······:7·i2os ··¡ 

¡:~;;[::·::::::ar a m1 ~arc¡a -.. -- · : : . : --··· · ::::=:~:=:=~--~~:·:: __ ::~·:F.: . ~::~!~f f ==:=~~-¡ 
··Mc··h·agc;··c¡ m·~rtir··· ························. ... . ········- ... r·· -. ·--··s·1~406 .......... ···¡ 
¡:;;.:c;¡;;c;c:c;;n;; üri ;;;,;~ 1.1Cicieñ5o 1 · ·:42498" ·· i 

¡~~o·~~:a::c::~~~::.. m ......... m ..... ·--------·•m.. ---~- · I:.·--~- --.~'.;~~;:_-:·~ ~1 
Factor 11 , AFECTO -PETICION n = 3 u - .6548 µ = 9 1 

,_____________________ - 1 
, Dcfin1c1on: El SUJcto actúa de forma respetuosa y halagadora con su pareja para que atienda sus j 

' peticiones ~j
1 

¡-r:::::;~-:~;~::~;.~~j~!:~~n~~=~~~~--- --~---·_·_·_-_-_·_·_·_·· __ i_lr_·_-:~_-_···_·_·_·_·_·_-~_-_: __ -4ª_-6:_ ... 9~_:~;1·:._·6~~-~----_-_.:. __ ....... 
r ¡_e·;:;at:;¡c;··c;c··¡a··¡mport~~·c·¡a··de-·su·apoyc; .. _ __ _ _ ~ ____ _ 

Nancy Montero Santarnaria 
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Estrotegios De Poder: Su Uso En Esc:e:nonos Loboroles Del O F 

I Factor 12, AUTOAFIRMACIÓN n = 5 °' = .6808 µ = 1 5 1 

r

. ·5e-fiñiC1óri:-Ei Sujeto -enuncia sus petiC10ries· abiertañieñte~-cOñ · 1a -certez·a··de· u-n- dC!berirñPlíCit0-0 .

1

¡ 
explícito extstente 
Indicadores. Directo, dec1srvo, informativo 

1 Doy la dec1s1ón final f .71261 
r Doy ordénes "directas . f .. 5.7971 ! 
rLedOy¡,:;cijcaCiOñ"Cs-p·;:c·c¡sas·· ············--··---·--·--·---··---· ---·-·-·---······---·-··- ¡-·-~54959----l 
! Le doy algo a cambio .48786 
rcc;-ntr·o¡o··;as--acwidddcs··c¡e··m¡·pa;~Ja·-- ............................. . .................................... r ..... ::3's·:i2:3'"·· ¡ 
r---·-·----··-------·----·-····---·-·-------------------------·----·-------1 
1 Factor 13, SEXUAL n= 7 "'= .692S µ = 21 

!Definición: El sujeto retira afectos sexuales y emotivos en respuesta a la no gratificación de su 

J fn~~~~~~.r~ .Evltací~n de un ac~~=~~.~~~-~?. . .:.~~~-~~--c.c-.~-'-------.:.~.:.._..c.~.:. ••• -
r~~iS.tJ.ftgf1tI7lf t::I~ªl~j~ , ··'··'· '·'"···· , , '''·····''··'·'·'··'·· :"-··---~-~-~-: r .. -: i4c)sfc. ·. 

/-~~;:i¿ºe~~tiª·'CJª··· ········-·-········--·--·-----· ····~~·~ c•~Ii~:~·-~~•-1 
n~·e··d·,gº a m1 parCJa que no deseo tener reraciO.ñes sexua·1cs··--................................ . ..:~ ······:599·.;·4· .. ····j 
j Hal.ag~ el fis1~0 de m~ parcj~ 
¡ ·Lc·hago··,ns·¡;;·uac·;onc~·· 

...... f .48261 ... ! 
·:45066 

·-----··------------ ··-i 

i Factor 14: DOMINIO n= 6 a= .8013µ = 18 1 

h)cfirnc1ón, El sUTcio se comporta punitivo, muy directo sobr~ lo que ha id~;,tifi~~do le~~ moi~to ··1' 

¡ a su pareja. .. 

!·~~d~~:i~;~~.~~~~¡¡~~~:g¡~;
1

~~~~~¡~~~~~¡-élceiiaY-··-···--··-·- -----·-·····-··- ---·---·~r=~~~~-2. ... :=:! 
LC j~=g·o·s·c~eram·c·r~te... , 42020 , 

[ :~~c°ocjP~~~t~~;~~: qu~ haga t)1hs .. :.:. .... ·: __ ·:··_-~=.-~.:;"_·_=.:=..~=-::~~:-~ .. :.~~-~.-~: lf[ __ :~::.::5.~6~~8~6;_º7;:.=.11: 
¡·ocsca1;iico··su·aü·to·r~dad·a;:,·te··¡os··otro·s 

·~------------~'-------! i Me comporto con v1olcnc1a .46127 

Por medio de un prueba t se encontró que las estrategias más usadas 
por los sujetos fueron: afecto positivo, equidad - reciprocidad, afecto 
petición, sexual; las mujeres utilizan más el autoritarismo, afecto negativo, 
coerción, agresión, chantaje y dominio, directo racional; el afecto positivo es 

Nancy Montero Santan-.ar1d 
... lJN,h/..A 
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más utilizado por los hombres, al igual que la equidad reciprocidad y sexual, 
en las estrategias de descalificar, afecto petición, autoafirmación no se 
encontraron diferencias significativas por sexo. 

Al establecer una comparación 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 manipulación a través del rechazo, la evitación de 
relaciones sexuales, el uso del afecto positivo y negativo, por último el 
descalificar y humillar a la pareja. 

Subsiguientemente en el estudio se elaboró la escala de estilos de 
poder con la participación 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 semántico que representaron los dos polos, que van 
acompañados de un continuo de siete puntos de forma pictórica de "nunca" 
a "'siempre". La prueba obtLNo una alfa de Cronbach de .9082 , se eligieron 
8 factores del análisis factorial para obtener la validez de constructo, a 
continuación se presenta la tabla de factores del instrumento. 

Tabla 13 
Factores y conceptualización del instrumento de estilos de poder 

' l 
Factor 1 AUTORITARIO µ = 120 ' 

····•c.-•---••--cc=-=--•- .·-•=--·-~-=-~-=--=cc.cc==="··············································· ........................ ~...J-
Definición: Person~ qu_e hace uso de conductas d1rec~s, auto afirmativas. tiranas, controladoras, I" 
1nflcx1bles y hasta violentas, intenta mantener sometido ba;o el )1.Jgo de su dominio. · 

Indicadores: áspero, violento, b~_sc_o~, -ex~p;---,-lo_s_rv_o~·~cs~tr_,c_to_=--=====-==777=----~ 
.~P~~~ .. J .......... _ .. :.~.g~·~·~ .. .J 

···············_J···· _·· ====· ·=···~····=···=·13..;cg.,c._2.o-'o?o-'o.?= ____ = ___ =····=···=···-···_···-···-···____,···j 
~ B0171 1 

.. J_ : ::.?.~?_g~ . .: .. ..1 
!_~rusco 

Explosivo 1 •••••• :?.?.f?..7._7 ............... J 
··Í-~iant~~=~==-=·===~=~=~~====· -·:• ________ .7_7_1_9_6 ________ J 

Dominante 

~r.c~:---o 

.. ~.?:~~-~9-... . .............. .i 

Nancy Montero Santarnaria 
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........ :7_g13_1_2. 
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1 .. ~.i:?.!".~'.C:.... . .... L.. .64163 ) 

l
!:···Ms __ e_~c.r:i_ore~.!~~-~'..... ························--···-¡··········· .. .-.. 66 __ }3 •. !33 .•• o?..99····· ............... .1 
!·················· ························· .............. .!.. . ........ J 

i -~~.e~-~-~~~9.... . .·.·_·_·._·_·_·_··.·.·· __ -_ .. JL_:· .... ·.·.... . ... .-.~_g_~~?.... . ....... J 
q_ie>c:~~·c:. . . ........... ····-··-· ·----····-·····-·· ·-·-······-···- ...... .J~J.§2.? ____ J 
.lri:>P.<J.IS.r,''?.. ......................... . ....... .J !';~.1 .. t'>.\!. ..J 
Destructivo 1 .56173 ! 
--~~p-~~~-~9.... . ................. ······· ..... : .. :.~:L.. . .... :?.~~~.?.. ·: ....... ...l 
Defens1Vo ........... ...! .54289 ..... .J 

'

:.! .. ApR···,··g··,·ad·:·¿o·~;;··········· .54248 1
· 

. . .... 1 .53461 ······························ .J 
1 f;it11·~0.9.. . . : : _. ·:::.:·:.:..... + ·-:~~jj-: ··! 
i. C:r:<J.!"-1 ...... . - .. ....... . .L :?1!:3ª<:> .... ..! 
; ~~;:1.1<:>·~~:~...... .. ::::::~ -···-···----· -· ·---------7~---~:::::1 ·-----····----··- ·:: :::~-.:-.~-J~ ·:::::::J 
.!~~~'..'.9~!!9... . ............. .J.. 43540 1 

...... ..J __ :_~-ª.~~~: . ::::~:~~::::::~) 
Factor 11 AFECTUOSOµ ~ 72 

r§i~?~::i;~;:=~~~~~~~~~;l:~e.f;~~~i::;:~:;~~~°--:~::.~::.:.~:::·~~-:1:.~-~~:1: 
'.. D<Jl.c.e.... . .... .............. ..... ...... . ........................... . .............. L ............................... :.~.J.J_g~- .................... ..J 

Nnoroso 

._.!~!.~-----·-------------·· . 
Cordial 

Atento 

--~~~~-~~-~.9. ..... . 

__ J·······-···-·-··-··· ···e·,.:~.!,?~ .... ---·---··-_!· 
_j· 

' ............ ) ... 
1 

... .J 

.75460 

.71708 

.65072 ---------·-··· 

! 
. ....... j 

...... . .... ...! .6.I19..1......... .J 
&prcsrvo 
Cóíi6. . . 

-~?.~.P.'..~.~-~~.<? .... . 

~~~~~~~~~~~=7'-=~~~~~~-5~8~3~5~6~~~~=7~r 
L:.~.-::.: ........ ::,~~2-~:.: J 

Cáhd~º~~~~-
_.f?.~?.~~~Í?..~·'.. ·.·.· 

............................. ..!.... .52178 
; 

·~~~777~777777~·---' 

.......... L ..... 
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Factor 111 DEMOCRATICO µ = 28 

i e·-·----------·-·-··-·---·-········-···--·-··--···-··-····-····-······························· ········-·····e·········-········-···-··-·-·····-·---····--···-·· ¡ Definición: Existe un comprom1so con la pareja que trae beneficios mutuamente aceptables 
¡ Indicadores: seguro, directo, sugerente, comunicatrvo, equitatrvo 

1
1 :~!t~}~~L-_::··: -~-- ~ ~ - ::_-~~--~: ___ :~_:_h_: __ :~- :::- --::::-=:;y:-: 

Equ1tatJvo 1 
Justo ··· J ·· .:~~~13§ 

.56063 

¡-.:s9.~~-~i~~~"- ...... . .. _--_:¡-_ .............................. ,~3.g_2.:3 .... . 
1 · Comunicativo .40900 

. ................... !: . . . 1 

Factor IV TRANQUILO-CONCILIADOR µ = 24 

······· 1 
-----------·--···-·--·······-···········--····-············-·-······--···-····---····-·······-··-----------·-·····-··-----~-·-··-··--------------------------,. 
Dcfin1ciórl: Es·una man.era.su.bh~c de manCJa.· r la s;tuac1óri sin q·uc se pcrc1bd td.iriftUencia O ·contró1·1, 
sobre el otro 
Indicadores: amable, acccs1blc, flexible, paciente, conc1liador 
¿~¡;;:;~~;;·- . . ... .. . .. ............. T: . ·;;:~~i<:i ....... . ..... , 
Amable !... . .. o'ó.IJ.'ó..5..6.... .. ..... .J 
Acc:es1blc .58323 1 

~?ii~_iiia"!é;;r _ ...... . J.. s4246 ·· · · T ' ::~~7e + . m::::1~tt!~-----------·~r 
, _ 

1 

.~:i~;;~;~~t~;t~1t~:l:~:r!~~-~~~~~~::a.:~:.-~~~~;~~~:·~~~~~~~~·-~~--·~~~~~~-~,~~-~~} 
Factor V NEGOCIADORµ = 20 

Negociador 1 .... o~9.3..2..J. ..... .................. 1 . ~~e¡;;;;~;::~_-.··· . r .7893<> ] 

S!?.~~9.!a~g . ..... .................... . .... J.. . .. .......... :.9.?.?.~?. .i 

················~-.J Nancy Montero Santamaria 
'· IJNAM 
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1·····-.. m·------............. ,, ............. -----"'·---··---=--""'"---.. ----m---~----------"'"·--------------m .. ---.. --.. ---·--·-----~--1-~ 
i Factor VI AGRESIVO-EVITANTEµ ~ 24 

j ·---·····-------------·-··········· ··-----······-·-·-· ······--·-····-··· -· ···------------··--·-···-·-·--·-···-···-···-··-· 
¡ oe·firÍición: El sujeto ·cjcrcC""POder a través del distanciamiento y actitud evasiva"Y Oesi.sente." 1 

/ .. ···C$.uoin.'.~fu--~s~o;:.~•·. supc~~i~l: .. ~-~=~~o, irresponsable, 1nacces1bl:.-.-_.-:J[·_-- ..... : .. .. §~§Cif ....... ·······.-:·:·_·_-J•,! 
·········'-~'.3.?.~<;> ................... . 

j _ ri;:;b~:;;~~ci;;· .60639 · ¡ 
i .. 'IT..~P.C>D.sª.1?1.'7.... ·· . .J ................. ::5..7..~.8..? ... · ....................... .J 

~::::;·'º ::~- ''.'.~'.~'~:,;,_:::-=~.- ::~~-¡=¡-~----~J 
¡ -- Dcfi~¡~;Ó·,:_;·:·· (::;torga la libertad y perm1s1ón al dominado 
jJ.r:ic;l1cadorcs: perm1srvo, hberador, comprometido, abierto 

Permisivo ··························---·-··········-·-··-········-····················--····-···················.J .................................. :.?.~-~-g.9. ............................... .J; ¡ ·-L~~~!~i~-~-~-- _ ------~------------~-------~~J:__ __ ··-·--·~-'.66076 ---------~--J, 

j ~~:ºº""º_ ·:·~~:.:;:.~,, ~'~ - ~:¡;¡¡¡ ~ :1 
~~~~~E~~:~~d~~;,~~;~~:~~;~;;~~:~~~~E:: .. e~-·~l··~=-~~'~°.-.. ~:~.~~~·.:~.:~e~~~·~--~-~1.1; 
CaU_<1c:J.C>... ·············-····------- ---·---···-··--···· ·---------------······-J ·····-----··_2:5.368 ___ j Sumiso ... . . ... .. . 1 ... . .. .. . . . . ·:¿a·'ho. .. . . ... 1 

.. !?.~~~~-~~~- r · 61 ?s1 1: 

··-~~~~~~~-~~~ .. ---------~---==--==:::=::·:::=:=:=~=1~·::::~-:~:~~!!i~:=::===-=1· 
!~~!~~~-~~--- ··-----···----··-----------·----------· :_~:~::~:~:---~---~-J-~~:~:~-~-~:_: __ ~:····:44~~~----~~~~~J; 

Por medio de una prueba t fue encontrado que la mayoría de las 
parejas usan estilos positivos de poder, los más usados son: afectuoso, 
democrático, tranquilo conciliador, negociador, laisses faire. Para el uso 
diferenciado de los estilos de poder se encuentra que los hombres utilizan 
los estilos: afectuoso, tranquilo conciliador, sumiso; las mujeres utilizan: 

~"""''">-«......,._.,..,,,,.._..,..<·' .·r~w_.,,.,,.,.. __ _,_,""'"'"'"'""""'*"",.,.'''""'"""·_..,..,,..,.....,...,,.,..< __ ,.,..,..,...._..,_...,,._.,_.,_ 
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autoritario, negociador, agresivo evitante; no se encontraron diferencias entre 
sexos para los siguientes estilos: laisses faire y democrático. 

En la siguiente etapa se buscó encontrar la relación existente entre las 
estrategias y los estilos de poder, participaron 425 hombres y 323 mujeres, 
se aplicaron los dos instrumentos desarrollados en las etapas anteriores, los 
resultados muestran un patrón general tanto para mujeres como para 
hombres, los estilos negativos correlacionan positiva y significativamente con 
las estrategias negativas y los estilos positivos correlacionan positiva y 
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 último fue estudiada la relación entre el poder (estilos y estrategias) 
y Jos estilos de amor, la satisfacción y Jos estilos de negociación por medio 
de una correlación de Pearson, como resultados generales se observa: que 
Jos estilos y estrategias positivas del poder se correlacionan con aspectos 
satisfactorios en Ja relación y las conductas dentro de Ja relación 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 semánticas naturales, acuerdos entre jueces, y un 
cuestionario, obtienen un patrón de uso de estrategias para supervisores en 
dónde las tácticas utilizadas fueron: cordialidad, consulta, confianza, 
legitimidad, coalición, presión, persuasión racional, aprobación, intercambio. 

Las tácticas de persuasión y cordialidad se usaron más en niveles 
organizacionales altos, la cordialidad, confianza, legitimidad y la coalición se 
usa en empresas de servicios, la consulta en empresas de producción, Ja 
presión en empresas comerciales. Con 1 3 años o más de experiencia laboral 
se usan tácticas de cordialidad y aprobación. 
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Las tácticas de persuasión, confianza, intercambio, legitimidad, la 
utilizan más los supervisores que tienen sólo hombres a su cargo; las mujeres 
utilizan más tácticas como cordialidad, confianza, coalición, los hombres 
utilizan más la presión. Las personas de 38 años o más utilizan las tácticas de 
persuasión, consulta, confianza, legitimidad, coalición. Para los niveles de 
escolaridad la táctica de intercambio se usa más por personas con 
postgrado, la consulta la usan más personas con licenciatura, la aprobación 
superior personas con bachillerato. 

Los resultados obtenidos p9r ésta investigación se vuelven limitados 
por que se adoptó un instrumento de medición como base que proviene de 
una cultura diferente a la mexicana, y por que no abarca todas las direcciones 
de influencia dentro de la jerarquía organizacional. 
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Estrate91cs De Poder; Su Uso En Escencnos lcborcles Del O F 

A. Planteamiento del problema 

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

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

Un escenario laboral que se encuentra en determinado espacio 
geográfico indudablemente se verá inmerso en la cultura correspondiente, 
ignorar éste hecho utilizando herramientas elaboradas para otras culturas o 
para otros grupos sociales merma la validez de dicha herramienta. El 
propósito 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 adaptación de un instrumento de medición psicológica 
desarrollado originalmente para parejas mexicanas. 

B. Justificación 

En el Distrito Federal operan 351, 753 unidades económicas, que 
emplean en total a 3, 31 2, 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 Ja 
vida diaria de un número 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. 
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D. Objetivos específicos 

r:.:;.1 La adaptación del instrumento ESPO a escenarios laborales del D.F. 
Gl.1 Correlacionar los factores obtenidos del instrumento para conocer la 

relación entre ellos 
;:;,;¡ Identificar las estrategias de poder que se presentan en escenarios 

laborales del D.F. 
Q 1 Identificar las estrategias que en forma diferencial usan los trabajadores 

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

.::;;.¡ Distinguir si existe alguna estrategia de poder que sea común. a todas 
las direcciones de poder. 

E. Pregunta de investigación 

¿Qué estrategias de poder se usan en escenarios laborales del Distrito Federal 
64 para las tres direcciones de poder: jefe inmediato, compañero, 

subordinado? 

F. Hipótesis 

H' Las estrategias de poder empleadas serán diferentes dependiendo de la 
dirección de poder en la que son aplicadas. 
Ho Las estrategias de poder empleadas no serán diferentes dependiendo de 
la dirección de poder en la que son aplicadas. · 

~;,.1 Dependiente 
Las estrategias de poder empleadas [nominal ] 

·~~· De clasificación 

G. Variables 

Tres direcciones de poder jefe, compañero, subordinado [nominal] 
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Estr11teg111s De Poder. Su Uso En Esccnooos L11bor11lc:s Del O f 

H. Definición de las variables 

Las estrategias de poder se entienden como la descripción de un 
proceso activo de conducta que esta siendo ejercitado, 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 o no su 
conducta previamente establecida, como consecuencia de alguna cualidad 
de la solicitud de otra persona para hacerlo, lo cuál se observa objetivamente 
mediante el patrón de respuestas dado por los sujetos en el cuestionario. 

'd' De clasificación 
Direcciones de poder 

Conceptual 65 
Jefe: persona que tiene a otras a sus órdenes (Pequeño Larousse Ilustrado, 
1995). 
Compañero: persona que acompaña a otra o que comparte con ella la 
misma actividad o ideología (Pequeño Larousse Ilustrado, 1995). 
Subordinado: sujeto a otro o bajo su dependencia (Pequeño Larousse 
Ilustrado, 1995). 
Operacional 
Jefe inmediato: aquella persona que se encuentra en un nivel jerárquico 
superior inmediato al nivel del sujeto dentro del organigrama de su centro de 
trabajo. 
Compañero: una persona que se encuentra en el mismo nivel jerárquico del 
sujeto en el organigrama de su centro de trabajo. 
Subordinado: aquella persona que se encuentra en un nivel jerárquico inferior 
inmediato al nivel del sujeto al interior del organigrama de su centro de 
trabajo. 
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l. Muestra 

Se utilizó un muestreo no probabilístico por cuota que constó de 400 
sujetos. 
Los criterios de inclusión a la muestra fueron: 

GiJ Que el centro de trabajo del sujeto se encuentre en el Distrito 
Federal y/ o zona conurbana. 

C",<! Que reciba una remuneración económica por el trabajo que realiza. 

Para el piloteo la muestra ocupada fue de 40 personas que accedieron 
a participar y que cumplían con los criterios de inclusión, se le dio a cada 
persona un instrumento para compañero y otro para jefe o subordinado 
dependiendo de su ubicación en la jerarquía organizacional, la distribución 
de los sujetos fue la siguiente: 

[ ............ H:¡;;;·¡;;;-ci¡;;;;ct¿;H=-c:-;;;:;:;;;"añero I' ·subordinado~ cámpañero · - J' 

l 20 ..... J ___ ··----······-····--··: ..... S?.Q .................. -·····-····-~--- .. J 

Para la versión final del instrumento participaron 360 sujetos en tres 
direcciones de poder: jefe inmediato, subordinado, compañero, se aplicó a 
las personas que accedieron a participar y que cumplían con los criterios de 
inclusión de la muestra, se le dio a cada persona un instrumento para 
compañero y otro para jefe o subordinado dependiendo de su ubicación 
en la jerarquía organizacional. 

Los sujetos se distribuyeron de la siguiente manera: 

Jefe directo - Comp~;;\°;;;~;;··········.-····¡y==.-·.-"····5~·b-;;~cif;:';~ci~·=··¿~·;;:;····~·~~;;;"·.-·~-~--····"······ 

'··-·--·--------·-·------------~i.~t~-----·-·---------·--·· ···¡;··· · ··· ········ ···-~t'"ac5·· 

·~~'"'"'*v.;•• 
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En seguida se presenta una descripción sociodemográfica de las 
personas que con su patrón de respuestas, ayudaron al desarrollo del 
instrumento, para obtener más detalles de los participantes ver el anexo 1 . 

Se presentan sólo dos grupos jefe y subordinado, debido a que los 
participantes respondieron dos versiones del instrumento jefe - compañero 
o subordinado - compañero según correspondiera, los datos del grupo 
compañero no se presentan por tratarse del mismo sujeto. El nombre del 
grupo se refiere al estímulo en relación al cual respondieron los participantes. 

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

Tabla 14 
Distribución de los grupos de edad de la muestra 

---·---~~-= ... :?.~.~s>r.9i_r:i.:icf;-----~~~--------------~---~----J~~==·=·~-~-=~---·····}e..f.e. .. -:::.-::: ................. =.-········-··=] 
Años ......... J ... F.'.C?tC:"!.r:itai."!. .. ! .. E.r."!.C:.LJ.e..r:ic:;i.:¡.J .... !'!i.95. ............ J iF.'gr.c:<::r:i~<li."!. .. l l .. E.r.e..C::.LJ.e.r:ic::.i.:J .. .I' 

J.?. .. :2?. .... l ... 24.9 %_ .. ;. 45 ........ J . .?. .. : ... 52.:?. ..... ..J .... g?.:?. .. ~ ...... .! ................ 1.?. .......... J 
' g_?..:: .. .:3.9 ...... J ..... g?..:.? .. ~. . . .! ... 46 ... ··!. . .... _g~_.:_g?. ....... J ...... g}_:?..'?9..: . ..J '·············-~·ª··· .. 

31 - 39 ¡ 23.3 % ¡ 42 - 3b ~36 . 1 22.6 %_:_J 41 

i·-:~~:n~~-¡~·-~-~~-~~~=--··~7 .. 1••· :~~:.l:~~e..J'. ·;¡:~~_][ ······-~-~---············· 
No 5.5% 

respondió 
10 No 1 

respondió . 
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Para los dos grupos jefe y subordinado la mayoría se trata de personas 
solteras, la clasificación del estado civil se presenta en la tabla 1 5: 

Tabla15 
Estado cMI de la muestra 

: ::~:;~~:~::::¿;;::::::,::::::~2~~:;~J:~··T Frecu;;;~~i~ ... ·~·:· Estado crvil rlJ~;:~~~~~""T ... F;;;;~·~;;;·~~¡~·-l 
!_§oltero ___ J 50.6 % 91 ''Soltero 1 45.6 % i 82 J 
· Casado 1 40 % 72 Casado __ ,__L,_~.3 % J. 78 1 

~~~:libre .... L ... ~X~ , ~ ~~~:libre ..... J 3: ~~ .... J .............. ~. j 
~¡Y.~:;~:1~:-¿j_~ ....... .J. . .... \?:.?. ~-- ..:.J:. .?. ............... .!:~i~<::>~C::i.éJcj('.> ......... .! ... . .. ~.:~.-~ ...... .! ................. ? ............. ..i 

--~~-c::<::>r:i.~~i~ljic:jg...J ............................. ..! ................................ ..il~~-c:.<?.r:i!iti_tljic::J<::>...J ....... :i:x.~ ...... ...1: ............. )1__ .... ...1· 
.. 1'1().'~S.PC>r:>c::li<? .. J ..... !:? .. ~ __ _J:_ ....... }........Jl.~_c>-~~E'<::>r1c:l.i.c'.>J ....... 1.:? .. ~ ...... .J .............. ..3-.... . .... .J• 

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

68 categorización se encuentra como sigue: 

Tabla16 
Clasificación de la escolaridad de la muestra 

En el estudio los participantes trabajaban principalmente en empresas 
grandes para los dos grupos como se observa en la tabla 17: 
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Tabla 17 
Distribución de los tamaños de empresas que forman parte: de la muestra 

i Jefe ' Subordinado 
f .......... TamañO_· .-:-¡ ~POíCént~~_J ~ Fre_cüen·c¡~ ~ pc;r~enúi}e l _~íeCUeilC:ia·T 
... f0ic::r.c.> ......... L .J·!? cr~ .... 1 ... ........ J.;3 ............ !, JQ:6 % ' 19 ... .J 
.!.'.'=9':'EO:f.i<J j 6. 7 % J!? ....... 4:.'.1: .. ~_::::::i ····· .... }3.. .. . . 

:0<e:c::Ji<J.n.c.i.. ; gQ~ ..... L .. - 36 ie ..... 9.:?~--- '······· 12 .... J 
· Grande .......... J 66 % 119 77 ·!? .. ~-... ! .. . .. }.'3.? ....... J 

La mayoría de las personas del grupo jefe ESPEL-J trabaja en empresas 
de servicios 89.4 % (161 empresas) el resto de la clasificación se presenta en 
la tabla 18; el 56.1 % lo conforman empresas privadas y el 43.9 % empresas 
del sector público. En la mayoría del grupo subordinado ESPEL-S se trata de 
empresas de servicios 84.4 % (152 empresas) la categorización se presenta 
en la tabla 1 8; el 60.6 % lo conforman empresas privadas y el 38.3 % 
empresas del sector público 

r·· 
1 

Tabla 18 

~.'-~~-e?~. 1.~~. ~~p~~-~~~-.P~~~!~~P.~.~-~-~-~-· 
.......... ?.~S?.9~9.i.~~-9.9. .. .. :.:::::J· 

Giro ! Porcentaje i Frecuencia i Porcentaje ! Frecuencia i 
.. <;c.>r:i:i~rc_ia/izaciór:i !_~ji.:§:~ :·:: ::::.:·::::~:::::::::::J ::::::::§5~···:::; ::::::::::::J~:::::::~::J• 
Productos 7.8 % 14 ! 6.1 % ! 11 F 
Servicios 89.4 % 161 84.4 % 152 1 

l':l'?. r«'~PC>Dc:li<? ..... ............. . .. ! ... . ~.:} -~--J ... _.12. ..•........ .], 

J. Tipo de estudio 

Se utilizó un estudio descriptivo ya que se dice "cómo es y se 
manifiesta cierto fenómeno" CHernández, R., Fernández, C. y Baptista, P., 
1991). 

K. Diseño de investigación 

Se llevó a cabo un diseño de investigación no experimenta/ transversal, 
por que se ·recolectan datos en un solo momento, en un tiempo único. Su 
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propósito es describir variables, y analizar su incidencia e interrelación en un 
momento dado" (Hernández, R., Fernández, C. y Baptista, P., 1991 ). El diseño 
se compone de tres muestras relacionadas para la comparación entre grupos. 

L. Instrumento 

Para desarrollar el cuestionario se adaptó 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 descripción más completa ver capítulo 3. La consistencia 
interna de ESPO obtuvo un a de Cronbach de .9227 al aplicar un análisis 
factorial de componentes principales con rotación ortogonal se encontraron 
1 4 factores con valor propio mayor de uno que explican el 50.3% de la 
varianza. A continuación se presentan los factores y sus respectivos pesos. 

Tabla 19 
Factores y pesos de las dimensiones de Espo 

lr_:_:_~_.·.·_ ... •F.•.:_ª_._ •. ~_i_._i_:º_:_._:r_:_ ' Aut~;it~;i~-~~---· __ q~~?.~ .. i .. n_._·_ª_ ... c.·.· .. '.º.· .. n ...... ·.·.· .. ·-·····-··-·--····-······-~~~~.T~::~~~~~~~-~~~~-~~-:F~ct-~~¡;¡··.-.. -.. -... · .. ·-... ·· .. · 
.. ..l. .. ri.::'. ... 51.J. . "'. ::.:.?.<:l<?.c:J 

I'.. 2 ! Afecto Positivo .. !·n;,. 18 a.=.8867 

¡:_···_···_-·_· ~---·_--_'. ¿,;;~~:ªR~~¡;;~:;''C>c1d~<i ·---------~-~~_:.¡~:~~._,-·.:::=-···_-~:..-~:..··_·..,,·:"···=:"-·'.~:..···"'~--":'-'~'-··-_··_···_···_··-' 
i s ¡ ··'-~P?.~~~~-c?.~ .. :.0.~~~p~~~~~?..~... ! . n = 7 C:t:.:=.:~g_?.~ .. 

/ 

.... _ .... :.--.-.· 6
7 

• • •• J Descalificar ....................... .J .-.;.-;;;;_.-(, "'..C:.:.?.!:lg.?..... . . .J 
.... J --~~~-~~9 .. ~.~-~-?.~.i~9.... . .............................. : .. ::· ....... ··:::J --~-=--·J_·g·····-~-=.:ª9?..?. ..... ......... j 

!--·-···- -~ ··········-' . .S9_'=~~1ón ·····--····-····-···- J ___ l]_=:_? ___ ... 9:.:: . .-.~~-~-ª- ······-··-··..i 
¡ ___ 9 ___ ~-~~-~-~IÓn ~~~9. __ ·--·-··------·-·-···-------
; _____ 1 O C:t:i¿¡r:ita¡c:: 

n= 6 CL=.7229 

n = 11 ···"'·::.:751.}.(Ó> ... 
11 .... .! .. ~~~~to - Petición .......................... .1 .. '.'.::C ... 3. ..... "'..'.: ... ~?..'.1-.!:l ................ .J 
12 

13 

14 

Autoafirmación 

Sexual 

Dominio 

.. J n = s ..... '!=:A.!:l<:l.!3 ........... ..J 
n= 7 a.=.6925 

···•·•····················•· ...... J 

En la presente investigación se decidió adaptar éste instrumento de 
estrategias de poder, debido a que algunos reactivos resultan similares a los 
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elaborados por Kipnis dentro de uno de los estudios más importantes del 
escenario laboral (ver capítulo 2) aunque no forman parte de las mismas 
dimensiones, con la ventaja de que el instrumento ESPO es válido y confiable 
para la población mexicana. En la tabla20 se establece la comparación de 
algunos de los reactivos de ambos instrumentos. 

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

r Kipnis; Schmidt & Wilkinson (1980) l: . . Rivera (2~~0) . .. . ..... J! 

11~ii~~:~~:~,:~~;;~;;~~]~1~~~~~~~~~;~~~~, i 
! Acted in a friendly manner prior to asking L · · '¡ 
, for what 1 wanted '; T t d · f 1 • 
i Actúo de manera amigable antes de ¡ ra 0 e simpa izar e ; 

pedi_r __ I()_ qu"' quie.ro.... ......... ... ············-···········--..J~~---··-·-··~·c·-···~·-·--··········~~·~c···~-c~~·c·~·=Ji 71 
! Le hablo de la importancia de su apoyo J 

Showed my need fir their help ! Le hablo sobre la importancia que tiene 
Le muestro que necesito su ayuda · J 

······················- ___ j ~P..<'..!"5' . ..':':'i_ _______________________________ ·····----· 

Explained the reasons for my request ¡· Le explico la razón de mi petición · j' 
Le explico las razones de mi petición . J.~í.e.';2~.:.=~~~r-~-=--~~~~~ ~~5..t~-~-~-~-~.'.~ ............. i 
used logic to convince him or her .... i. __ Razono con él Cella) . . .... · ......... ·.········································ .·.·.1.• 
Uso _la lógica para _cori\le..rice.rl() _(a) ... 
Rem1nded him or her of past favors that 1 i Le recuerdo que yo he colaborado con 
d1d for them · él (ella) antes 
Le recuerdo favores pasados que le he i Le recuerdo los favores que aún me 

hecho ........... ·-···-···--·····-----·-·--·-··-·-- _______ J d=e'-'be=------------------' 
Sent him or her to my superior 

_L() __ (a) ma_'1c:jo con mi superior 
i Acuso a mi pareja con personas 
J importantes para nosotros 
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Adaptación del instrumento (piloteo) 

Para obtener el instrumento final (ESPEL-J, C, S) se realizó Ja adaptación 
del cuestionario ESPO (Rivera, 2000), contextualizando cada reactivo a 
escenarios laborales, el factor sexual no fue incluido, se consideró que podría 
dificultar la aceptación del instrumento para su aplicación, por que era 
posible que no fuera congruente con las políticas relacionadas a Ja sexualidad 
de algunas empresas, tampoco se tomaron en cuenta 26 reactivos de 
datos demográficos de la escala original. 

Conjuntamente con los reactivos sobre estrategias de poder se 
incluyeron en el instrumento preguntas sociodemográficas para lograr un 
perfil claro de la situación de Ja muestra. Una vez que los reactivos fueron 
adaptados, se sometieron a 1 5 jueces expertos en el área laboral. 

Del dictamen del jueceo se obtuvieron los reactivos que conformarían 
las versiones piloto del instrumento (ESPEL), una para responderse en relación 
al jefe y al compañero (ver anexo 2), y otra para responderse en relación al 
subordinado y al compañero (ver anexo 3), los formatos cuentan con Jos 
mismos reactivos, lo único que cambia es el estímulo para contestar Gefe­
compañero-subordinado). Al tener el instrumento adaptado se procedió a 
realizar una aplicación piloto para depurar los reactivos obtenidos. 

Adaptación del instrumento (versión final) 

Una vez realizado el piloteo se analizaron los resultados obtenidos por 
medio del programa estadístico SPSS en donde se realizó un análisis de 
frecuencias (sesgo y curtosis) por reactivo para ver si discriminan, y conocer 
la posibilidad de incluirlo en la versión final del instrumento, una vez elegidos 
Jos reactivos fueron acomodados al azar (ver anexo 4 para conocer la 
versión final de ESPEL-J, anexo 5 ESPEL-C, anexo 6 ESPEL-S). 

M. Procedimiento 

Para la aplicación se gestionó el permiso en las empresas en los 
respectivos departamentos de recursos humanos, una vez obtenido el 
permiso y acceso a los trabajadores se le dio a cada uno un cuestionario y lo 
respondieron, se repitió la secuencia hasta completar la cuota del muestreo. 

Nancy Montero Santdrnana 
'i' UNA/\.\ 
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Es1ra1eg1ns De Poder Su Uso En Esccnanos Lnbofalcs Dd O F 

En seguida se presentan los resultados obtenidos para la adaptación 
del instrumento y las correlaciones existentes entre los factores, por último el 
patrón de uso de estrategias por grupo. El nombre del grupo se refiere al 
estímulo en relación al cual respondieron los participantes, por ejemplo el 
grupo jefe se refiere a cómo son influenciados los jefes directos de los 
sujetos. 

A. Adaptación del instrumento 

Al patrón de respuestas de cada instrumento se le aplicó un análisis 
factorial de rotación ortogonal, los reactivos fueron seleccionados por dos 
métodos, por peso factorial mayor a .30 y por congruencia conceptual. 

!Ii! 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 Ja tabla 21, la definición de los factores se observa 
en Ja tabla 22. 

Tabla 21 
Factores del instrumento ESPEL - J 

Nancy Montero Santarnaria 
IJN,AM 

75 



76 

Copílulo 5 Rcsullodos 

1,~;~~=~11~~=~~~~~º~~~~¡:¡~~~;="'"""··~-==r~=~::-·:~ .. : .. ~ 
·¡: 

1 Factor 2 1• 

1 1 ~~:~~¡~:os .. _______ j: 
1· 10:3L@ castigo ~-~ctivo -·---------.. --.-~~*~~ 

l~~~l~~~~~~~:~=~~?~;l~i~i 
;,! ~"~~~~~~;~;s;;~~:::~~~;~~i~-=-"2:-: .•..• _~-.-.. -_ _J_ ... -.·-···J¡ :.-.--~~---.·.7.-.:~:c.;3~.--.. -_96j··--.·.·.·-.·.7···.-.·.·:····,,·J·J·JI.··;.¡ 

.. 1.g1 ... ~e:)ljZ8.C>. ,;<;:ye:ra'!'.'2:.11.t.e. ... 

, 17 Me hago el (la) mártir ...... ................. . .......................... .J .. ..:.~.:3-............ J 
1~r~ti~~~~:~~~1~~~:~~Fi~·,o~q~·;;·t;~-iiecho P;~¿¡--(~i°i~)--j ............ '.j~--···········I¡ 

Factor 3 
Racionalidad 
7 Reactivos 

¡1 

I• ¡ ..... J ¡::: .. R.e.<J<::.tivo ························· :.:::J.P.~.C>.~<l<::~s>r.i¿¡!J. 
i 76 Lo razono con él Cella) .82 !. i 75 Me pongo de acuerdo con él (ella) · 1 .81 1. 

/ 32 Dialog.2._<::on él Cell~L--.--------.. ---.-. -. -.. __ _J .63 
80 Platico con él (ella~---·--------------J .59 1: 

¡ :~:i~i~~~~~~=~~~jc;f;s~:-~:.~~;~~~r.~~~~C:> .. <l'CLJ~f.d···_·º···: .. : ... ··:.111 :::::::::::::::'.~:i::::.::•.•._::_._·: .. _._ •. JJ);;··.· 

60 Expo11go f!1iS r¿¡z.c;i11e:s _ ....... :~.1: ..... . 

Nancy Montero Santarn.Jr1a 
UNN.A. 
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f"""'"'"~'~"·_,,,, ... ,,,.,,.,~,, ... , ...... .,..,,,=,, ... "':;~~~~~~: ,.,.,, . ., ...... .,'"'"""'"-'"'""-"""'"-'"'"""'"'~"''~ 

¡ ... ., ......................................................... Reacti~: Reactivo~- ............................... T .. P~~-;; .. ¡;~~t;;~¡~¡··¡¡ 
! 91 Hago énfasis en sus errores .78 · J: 
1 63 Me auto califico como incapaz 1 .76 1 
l i 6 Hago uso de diminutivos ¡ 7 5 ·· · !' 

1 J~:r:=~E:'.~:~ q"~::~::=::- --:j·--.-~f ::]: 
i. 38 Critico su conducta ....... .. ......... . ........................ .1 .......... ::4:.?. .......... ..J: 
,_1_.9._4_!:)gyc:)r.<:J'"'n-"',; c:jir."'c:tél!; . _ . --··-········-····-·····-·-···-··-····-·J······--·-·:.<l-.<'.>.. ____ J 
l_J__:1_§_!:"' .. r:ii"'sc:>. .. '3.1su.r:i<OJ!! .. c:2?..a.!!. _________________________________ _J ----··--":4:~---1' 
/ 11 O Sqy~olentC'.) ___________________________________ __j .44 ¡! 
i ... i2 .A.C:.,tt'.Jc:>._c:_ciri:i<;>. .l:'r:i.!!•Ú.ir:i.ª."'f~Ó~.9.---~----------~---------~~-~------J ---~-~--_A~3=:=.J/ 
· .?..13.. _[:)"')<:'. d."' ':1'3C:er lo_qu."' '!'"' pic:j¡:; ______________ . ··.··----.·.-... -.·.·_-_JJ .-.. -.·.·.-... ·.·.-." .. -.. -... ,·.3

3
. ___ ·_7

4
·.•.-.-... •.-.·.-_ .. -.·.· .. ·.-.•.-.ll .• :.' 

.J.:4: LJ..tili:z:c:>..lél .. fLJ_~r;e:él ~í~_i_ca 

. ~-~- g :r:r.ate>_c,:J<;:_si_rJ:1Pél.ti_:z:.él.f.1"'· .............. ) .............. :.~g······ ..... .J: 

: ¡¡,:-~:;.~=--- · '""".;~~:, -- : - j ~:ir:"'_.J/ 
1 _§g:i:J..tiíii.9.'.~r:isél.r'ic:>.~ ..... -·············· ........................... . .... ! .............. :.!9 .............. .J; 
! . S..?.. -~12.r.C> .............. ···-······· ...... ·······-·········-······-····· . . .................. .J ................ :.?.?-............. ..!> 

¡_~;,~-~~::_H_~If ª-- _ _ _1 

___ '.!~_j 
•................................................................ ~~'3c:_ti_v.:s>.... .......... . ................... .L.P..~.9..f.~s.t.9!.!~J..I! 

61 Lo pido cordialmente 

Ndncy Montero Santdrnaua 
... UN.AJ"' 
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!64"L~·-pido am~bi~~~·n·t~., .. __ .. ,~,--,----, .. --... "~"'° ...... ·-- ----···· ... -·----, .,.,.,:71·.,-o<, .. , . .,.,T 

IÓÓLeexpÍico la razÓnde mi pe~~;;;n J ....... 59 .. "ii 

¡____________ ----~~~~ctrv~- ------------··-------1 
1~---. -.-.-.-.. -----~------~_13~acti_vo .. _ _ _ .. _ ... .. .. ... __] Peso factorial l. 
1 5 7 Amenazo con hacer cosas que le molestan ____J ···· ····· · .ii . ···· T 

/ ··~-~~f~~~;-;~ue.h¿¡sal~?. cc~~~~-.90..e. 1~~lJS..t~.íl .. ·························-··· ·J ··-~ · ·· :!~-- ~--·· ]¡ ¡ ·7:1··-~~~¡9 p;;_;¡.;¡i:;i;¡.::; ~~¡¡;;¡d~d.;:;~ . ... . J . .38 . ; 

l .. :1 .. 3..9l.4'!Pr.<:>1_1ibo decir lo_ que p_i<O:ll.5.i'I ... . .. ...J ............. :}.9-.......... .J 
I_ 1 _3_} __ _<::_¿¡1_i~.CC<:> sus decisic:>.llíi!.5._C::_c:>!!.lc::> inc:.c:>!~C::.ti'I?. ...... ___ ··-···---···J_ _____ ;3._3. _______ J 
i3ú .. E:'.":'.~tc::>.~J..!.e._~_il_____ ·········----····--·-···---······-······--·--·········-----J ___ ;3.-'ª---·----¡: 
i 48 Le impongo condiciones J 31 J 
¡··-·--------·-··················-····-·-··········-····-···-·~--·-··.···-.-.. -.. -. ------.-.-.-.------·-.·-----. -.-. -...... 1 

Factor 8 !. 

1 ·······························-~-~~~~~~~~-·-··················································································j: 
1
_ ·····--······-···· ·····-··!3.e.<i<::tivo _____________________________________ J_ Pes._c:i_factoriar_J; 

1--~.?. -~@. ~4'!C::l_1i'):Z:_c:> ---·- ···-······--·········· . ... .. _J _____ -· .:?..'! ... _____ ]· 
; 40 Me alejo J 64 J 
/:i~; .. t.e.t~~~~~~~~~;t~:=_-··-· -~·-~=..,.,..-~~=-~~-::J .. --~:~=---¡; 

¿~;¿;·- ___ ¡_ -~1---J 

1 ~ifi;j~~~~=~~~;~~:~i:~:~~I~f::J~~-·;5;8¡f~1;_1 i"i.? L.iª>-~P~P~~-¡.;~::::::::::::::::::::::: .. :::::· ... : .. : .................................... . 
! 1 2 Le sgr:irio ············:::::::::::J :::::·~:::::::::·~~---···········¡¡ 
¡ _g__~_f::'_il_l_a_g9_sLJ_~_c::_1:1¿¡_lic:fi'!c::l~?-.. - ____ ------------ ________ _J ----····· ,'!I_ _____ j· 
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Factor 10 
Simulación ¡· 
5 Reactivos J 

i-==========='Rc,ec:,ac:,c~tiv='o===~=~==::::::::1=P-e_s_o._f_a_c_t_o_r_ia-l li 
/36 ¡_e; ofrezco mi frabafo inConé:iiciona1 ·· T :a1 · ·· l 
·-~~-~~~-,-"-~~~"=~-~--~ .... -..... ~.·.· .. ¡·· / ·~~!:~~~~:~f~~~~~ld:-:~:~~~~ h~biiici~ci~~ :;~. . .. J 
¡ ::~.J.:~~~ii?.;~~l~~~.~ú~~~~~.~;:,y~~.::············································ ......... ::: :l ............... :.?.~ .............. J: 

i 
...... .J· 

. ?.12. .. F.'.'."=?.'=.rlt.c:>.<9.?P<;!.C:.~c:>.5. .. ".'S.r.".'c::i".'.t:>l.~ .. c::i~ .. ".1i ................ .J ............... :.~.13. .............. .J! 
Factor 11 

Autoritarismo 
4 Reactivos 11 

¡-·" ...................... : .. :::::::::::::: : :::::::::: ... !<<;!.C!C:.~iY.<?. ... ........ ..... ... : :::::::::::,::,:::,:::::::r::~~9.::t.~~~9.:d~:d· 
¡ .. ?.}·.··~"" .. r.~~-LJ'='-c::i'?lél:~ .. <?.~liá~c::.ic,:>ci~.9.~.~ .. ~ii_ri<;!.C::.9..ri.Í!.1.é<?. ............. ..! .......... · ..... ~.4-...........•.. Ji 

l:~Iti:.~i~-~:~~~-:~~-i:;~::;~;
1

::-¿~:~i:.:i~fé:~~;~!~1~-~~~J:::==::::::~~i::::::::=:::J! 
1-99 ~jo q':'._~ cur:ripla~estros a_c::_"'-"'.!:9.c:>~-----·------J ·---·- .42 ___ J 

Tabla 22 
Definiciones de los factores del instrumento ESPEL-J 

Factor _J-----------···---------Defif}~~~- 1 ... · ¡ Es una estrategia positiva,. aciiva, directa, se muestran eJemprOs, se i 
. . . ! 

presentan opciones, ventajas y alternativas, la persona que 1 
1 Discusión pretende llevar a cabo la influencia se caracteriza por su 

.............. iJ1!;iSt'=J1Ci".' .... ....... _ . . . ....... ... . . .......... ......... j 

1 

Se trata de una estrategia negativa, la persona que ejerce el ¡'· 
poder se comporta de manera activa y directa, es punitiva utiliza . 

2 Coerción mentiras, amenazas, aislamiento social, gritos, se provoca angustia, ¡ 

--------------·J. ~~s~~~~:~=l~~~~s al ~~lt~~~ª~-~~r ~e presen~~':_ co:1~-t~~J 
Nancy Montero Santarnaria 
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Capítulo S Rcsul!odos 

r.=-~=:F. .. s.~'?.r. ........ =r=.~-=::·.~:=.:::~-~-:-~.:=::~.-~=-~--=-~12!"r.:;;;~_c?.r:i ....... --~~===-=-=.:==-=]' 
Es una estrategia positiva, activa y directa se utiliza la negociación, 

l
. 3 Racionalidad los acuerdos mutuos, el diálogo, procurando mantener la 

gentileza en la interacción. 

J s Chantaje 

10 Simulación 1 Es una estrateg. ia activa, neg. ativa, indirecta, s.e trata de engañar,¡' 
-------~· fing~ apare~<:!!'--para_c:_c::i_r:i~guir influencia. . ·' 

l 
Es una estrategia negativa, directa, activa, por medio de órdenes,!' 

11 Autoritarismo apoyo en normas preestablecidas o jerarquías, y exigencias, se : 

.... 11<:;~<'1 ¡; __ c.<'lt,:>? e.IP'?.C::Í'2!í: ....................................................................................................................... , 

e;;.! COMPAÑERO 
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 
definición de cada factor se encuentra en la tabla 24. 

Noncy Montero Santarnaria 
.,, llNAM 
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Tabla 23 
Factores del instrumento ESPEL - C 

Factor 1 
Coerción 

41 Reactivos · 

1=:····~="==~=·===·::= .•.. =:==:::~~:=~a~ti~o ::::· :·.:.. ~-"···--~==~~ .... ,,_. .. ~~ .:.
1

1 ,}~~-~Ü~c:toE~d 
:::gg:~=:r:Hiíi~·~:,~~;:¡~~?~:,::::,,,:::::,:: ::: :::::,,:,:'"":':"'""::::::::,,,:,:":"":,::,::::'"":":"":::,:::,:,,,:::,:,:r:::::::,,,:=,,::?:.3.::,:::,:::,, .. ::1 I
' 235 Utilizo su temor al castigo · .79 1 

: 206 L@ humillo ! .69 ! 
¡::!?ª:~•-~@ ~~~~199 . . ................. : : .............. ¡ .. :67 ] 

234 Le provoco angustia .67 
266 Le recuerdo los favores que aún me debe .67 

,2.3_8_L_o_aíslo del grupo de trabaJcc.ºc,....,============~ .66 i 
;._gg_1_Dej()_(j_e __ ~~er lo gt,J.<:__r:r:ie pide ··········· '__ :65_---..:J 

167 L@ saboteo J. .64 
201 L@ ignoro ...................•............. ·.é><l: 

' g6s ~<::prirn() su if1ic:iatiya_ ..................... . 
' 219 Le recuerdo los sacnfic1os que he hecho _ _por_ ~J (ella) 

' .............. i 

..... J ____ _ 

....... '.6.'1: ... 
.62 

..i 

. .1 
g28 Ljti_liz_o __ f11i __ <'ltra_cti\'() fisico i .6g ____ __j 

•. 211 Le miento . ---···· :J~~:==::=::::~:! ..... ____ J 

239__L_'=".'<'lr:i.to Ja voz ... ________________________ . ____ .9_1 ___ ! 
'. _2º'1: .. ?.<J.E:IC> .. P!C>J:lil::>i_r_l~.!l.C::~i".'is.!ilc:J.~---=----------~-::---~----~-----: __ · _· __ J ~=-=~'2.._-=J 

217 Hagous()c:Jem.ajacj<::r:í¿¡s .... · ·· ··· ······· .. . . ......... 1 ...•. ,_$$ .. :.: ..... .J 
23Q_L_<::_r:eclaf11C>. c:.o.sa.:;.cJ.€'.1 .. P<'l?<lc:J.C> ............................. . .... :.?..?. ........ .J 
~~º--~~--~r~~q ........... -··. -·-··---·--··· j . _:_$.?. _____ · ___ · ___ · ___ . _ __j 

137 ~@arne=na.2'.º. . ............ i .56 _] 
2~_g_Q<;:,;C:a.J.!!!~~s_t¿ aut_oridad ante otros .56 i 
-~ ?..? ~@3_c.!:'_il2'..C> __ -- ----·--·- .SS 

.52 . _g_43 Soy vi~<::.ri.t@_ 
g'.1:129_y_cir:it_ir::>átic@ ----------~=-===..-....'¡ ........ ~·51. 

······_j_cJ. ............ .i 1 é>.1 LE: .. 111.<J.€'.s.t_r.e> .. rni .e=.r.ic)jc> ..... . . . ..... . .................... . 
_2_2_6 LE! r:ecu.erd() __ l_a_s __ ()l::>lig¿¡ci()f1~9':'.(¿! __ t_iE!.r1.E.! S()1:11ll.is'?. .. 
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CopÍtulo 5 Rc$ultodos 

Factor 2 
Racionalidad 
1 8 Reactivos 

-~(i!activ'?. 

i· .. ~.?.~ .. 0€!.P'?.ílS'? .c:J.ecic:.LIE!.rc:J.<:>.C:.<:>.n __ é:l .. ~e:.1_1c¡~_ 

... J 
··············:················;·:··:p~~-~··f~~t~!.1al ! 

........ :.ª.1 ................ 1 
209 Lo razono con él Cella) .78 

165 Dialogo co:...:n...:é=l-'('-'e:cll..::a<-)---------------~--'----'-· 7'-3~ _ ___, 
259 Analizo las opciones viables .69 

139 Discuto los pro y los contra ----=--~--~¡ :¿7 
! . 1 <;)3 E,xpOf1g() f111S raZC>f1E!S . 

_1.7:?. .. LE!. sl1sie:rc::i C)PCi()ne:s 
; . 1_ ¡:¡q Llego a __ acue_rd_os ju,;t9_s e¡ tr¿¡yé:,; c:Je:I c:Ji,31.<:>s.'? 

.67 

.66 ·······:¡ 
.J ... · :e;5············ 

¡· 153 Acepto que tomemos decisiones por mutuo .. <3.c:u.e:~c:J.'? ..... j .. :6!> ........ . 

, 1<;>c;> L<:, e:><plico le¡ razC:,n c:JE!fllipE!tiC:.i<':>f1 .... -.J ..... _ . ..:..~~----·---.! 
:. ~:3.? ~e: has() ver __ lasye:n!aja,; c:Je: 1() 9LIE! le:pic:J() . ___ J _..... .É~·-·····-·-·_J 

1_38 Le presento alternativas ·····---···-·-······- ...... L·-·-·-·· .62 _______ ..]. 
21 .. ~ .. f'>l<:'tico con él Cella) .........................•.. ···-······ '. ··-···-·--'~_:.1 ______ _J 
2 31 .P.!?.S.~.~-9 .. ~.i .. P~-~.~9. ~.~.Y!~.!.~... ........ ...... ........ .. ..... ···:···~··-.-···-···-··~~~~:~. ......... .4 7 .... J 
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íl-~~f'ff[t:f1~~:i-~1~~~;t~;;~¡¿;-·§~~-¡~~;:;ª;~-~¡ .... ·---·~·-····-.. .,~~~--.. ·--~~-~-~-~~--1 
l~.i.?..?. ~<?. pic:ú?..~<:Tiai?1~i6.E!h~<!!... ............................................................... . ........................ . ! _·_· ........ ·: .. :~.<'.> ........ J 
I; 186 Cumplo las actividades que me corresponden ............ .! .36 
!:'""""''""""'"""""'''""'' ........ . .......................... . 

· Factor 3 

1 3 Reactivos !
i_•.: Afectividad 

l-:~:~i:~i-s2;:,:;:i~:: ... ·-· .. ·····::::::~:~~~~?:~::: ... ::·:·:·:::·::·::.,.,·::""":·::""·:·:·:::·.,-:.,.,.,.,.::·:·:··:¡ :·:·~~:~.~~~~9ii~:¡:~! 
l'}i..~:t.~~~0~~~:~'6~"'°:~ .:. . ·:...... ·-·- ____ :_ :L. .. :::3:~::::: .... :: 
ls·~H: ~~f~;~-~1~~~~~~~-;-r.-:s~-~----.. -----------·---.. ----·--j·----~~-~ .. ¡ 
¡j_,s9· H~!._a_s?.:·~~c:-~:~1;~~"'~ -~~~-=-~="-.. --~~ .. -----.. ~--~~--~-- .. ~ .. ~~----~ .... -~J ~~ .. ~~: :sL~~~.l 
! 1 ?? l''.f!!S(!!nto aSp(!!ctos ¿¡gracjat>les cj"' J11i . ¡ ... . .. ,:;g_ .. J 
! :1:52 Sgy ¿¡f"'CtUC)S~ .. . ······· ~ ..............•. ?.9 ........... .. 

149 Hago uso de diminutivos .............................. . ..... L.. ............. so 83 
; 14sL~s~~río / .42 .......... Í 
:·1Ó2L~p;¿,met_o algo atractivo a ca,.;.;·b·i·;;............................................. . ................... :·33 ................ j 

188 Participo en sus activida_d_e_s _______________ _ .32 

__ 2S7 Recon~~o ante los demás sus habilidades 

Factor 4 
Incapacidad 
3 Reactivos 

.30 ......... ···· 1 

1 
i ,. 
¡ 

······································-····; 
............. .f'.~<:>..!<3.c::.te>d<3.U 

191 Lloro i· .78 i 
183 Finjo incapacidad física ............................ T ............... :73 ................. . 
---~--~--------------------
190 Amenazo con hacer cosas que le molestan 

Nancy Montero Santarnana 
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Capitulo S RcslJtados 

Factor 5 
Autoritarismo 

4 Reactivos 

ll:::::::·:: ............ R~~~tiyc:> ....................... ::::::··::::::·:::::::r:::::::::::::::~~9.:!~~:t9.ii~i¡ 
!' 237 Doy órdenes directas ....... -................... -... -.......... _ .. __ J ___ -'ªº---·--...J 
¡:g~z.:i?<?-Yj;~j~~~~~~~ii?i~s-~~~i:· ....... -·--····--· -.. ·-·-····--·-.. ··-·---·--J'-------=,9~ ____ .1 
¡: 232 Exijo que cumpla nuestros acuerdos _J· .34 ... J 
¡["1~6 H'~~(,~etiC:i.;;,e~-.::9f1c:is~~- ··:· ...... · ~~ .. :. ·. ·· ···· ······ · .. ..J· ::ü 

Factor 6 
Agresividad 

!. ... -........ 4 Reactivos 1 

1•1.1.
1

.'.~~~~~~.;~~~-;-~_ ~;;~;~ .• 11 .•. •:_:_._;:_•_;:_._:_._;:_._:._·_,_._:_~ __ ;-:_._:_:_.43~.
0 

.•. ~_:7¡_:_' .•. ~.~-··_:_ .• _ •• _'_º_•·.· .... ~.·.
1

.•.··.-.•.'_".: 
1.~?. Utilizo .1il .. f.1Jer::<:i'l. ~íS..i.C::<:J...... ..... ....................... . ..................... . 

Factor 7 
Exigencia 

11 Reactivos _j 

1

, .. -. . . . '3E!ilc:~i~c:> : :~:::::::::::.~::=:=c ...... f'.~.<=?._t~~-i.<:lr.i~L~ . .J 
j:5.:J:i0.ipc:>nsc:> .. rn.i.PlJ.ll.t<:=> .. c::fE!.Yi~i<:J ........................... . ................. _.·_-_._._1

1

,_ .. ·.·.· .... ·.•·.··_ .. _._ .. _ ... -.•.·.-.·.-.. ·.·.•·.· ..... 4?_•·.· ... º6 ...... ·.·_ .... _._·.·.· .......... · .. ·.•· .. ·.·.-....... ;_:,: 
1: .. ~.?c:> .. 1.'!1Pc:>.~sc:> rn.i . .'1.c:>l.':'11~i'lc::l 
n 1 Cri~iC:'?. 5.IJ. C:'?.llc::l':'C:ti'l . .J ..................... :.'.1:.?.. 
146 Le ordeno que me obedezc.ª--------·----•----""·3=0 ___ _, 

[ 258 Intento probarle mi superioridad .73 

.46 L 260 Hago énfasis en sus defecto __ s ______ _ 

!}227 l~of1i_;;_'!!!_i'lutorici~<:!_____-.-.-··_:·.·~··-·----------~----....:.·4"""1 ___ ._ ... ='.1 
'··g_!:)2_ Sc:>y.i_llilC:<:e?ii:JIE!.ª S':J?.Pr<:>P':'E!?~il5. ]'. ·········.~ ...... :?..{.·~ ............... .! 
' 264 Califico sus decisione.s como i11correc:t<J?. .. .... ..1 .................... :4:.'.1: ..... . 
¡ 254: Le juzgo se~erar:ner.i_te . 

251 Le niego<Jlgu11asc:c:>sas 

Nancy Montero Santatrldna 
•.~ llN,AM 
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Estr111tcg1as De Pod~· Su Uso En Escenon05 laboroles Del O F 

Tabla 24 
Definiciones de los factores del instrumento ESPEL - C 

: ~==·~-;;_09.r.:::: ..... J ... ----------~=~~::::.-~~:¡:;;;~~;·;'.;~--:=:=~~--=-=~------·-=--] 
· Se trata de una estrategia negativa, la persona que ejerce el poder 1 
¡ se comporta de manera activa y directa, es punitiva, utiliza mentiras, 
i 1 Coerción amenazas, aislamiento social, gntos, se provoca angustia, se 1 

1 recuerdan hechos del pasado, se presentan conductas hostiles y 
¡ ...................................... Lí.r.'<'Olf.1ipi¿l~C::.i.9.r1.<Jl_tr.<'Olt<'Olr. c::l"' .. i.ri.fl_i¿ir.:................................................. ................. . ......... .J 
· I· Es una estrategia positiva, -~ctiva y directa, se utiliza la negociación,J• 

2 Racionalidad : los acuerdos mutuos, el dialogo, procurando mantener la gentileza ' 
!: en la interacción. 

Consiste en una estrategia positiva, activa e indirecta, se ejerce el 
1

1 

poder mediante el uso premeditado de afectos, se utilizan halagos, 
3 Afectividad ·; obsequios, reconocimiento social, afinidad, condescendencias, 1 

1 L beneficios exclusivos para la persona sobre quién se ejerce el J· 
!~--~~=~~)?,.c:>.~er: ----~-~~~---~· ............. ..... . .. · 
¡ ¡: Se trata de una estrategia negativa, pasiva e indirecta, se aparenta 1 

' 4 Incapacidad fragilidad y deb1l1dad, se utilizan excusas y amenazas de realizar 
, acciones poco deseables para conseguir la 1nfluenc1a. . .. ! 85 

Es una estrategia negativa, directa, activa, por medio de órdenes, 1 

,
1 .. 5 Autoritarismo apoyo en normas preestablecidas o jerarquías, y exigencias, se ' 

;ll~<Ol<'l.C::<l.l:>.<?."°'lp<:>.c::l"'r.· .................................................. : 
Consiste en el uso de regaños, limitaciones, fuerza física, 

ó Agresividad i agresividad verbal o conductual, es una estrategia negativa, activa, 
directa. 

------------~------------=-==e=~--~ 
: Se trata de una estrategia negativa, directa;· activa, que'. se j 

7 Exigencia 
¡; caracteriza por imposiciones, juicios, críticas, la persona que ejerce j: 

..... J .. :.~~=~~~~~~~~~'.~~;~;~~a_5.;.~j~7.~~~~~l<J~i~~5.~~~~'.i~-~~--~--:: .. ~=-f~~i~.:.: .. : 

~1 SUBORDINADO 
El instrumento ESPEL-5 cuenta con 7 factores que explican 4 7.45 % 

de la varianza con 89 reactivos que se muestran en la tabla 25, en la tabla 
26 consta la conceptualización de los factores. 

Nancy Montero Santarnaria 
.,., UN..AJ..-\ 
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Capitulo 5' Reoultodos 

Tabla 25 
Factores del instrumento ESPEL - S 

Factor 1 
Exigencia - A.gresividad 

32 Reactivos 

1 133 Le recuerdo los favores que aún me debe 1 .81 

j 92 Utilizo engaños 1 . 7 4 1 

1•J!t~~:~~jrC>bade mi sÜperioricia(:j .• mUU••J U HU:.:.;~ ••• : ¡ 
¡·:~J::j:q::§:S?Y:Yj2~~·~~@:::·::::::··:::· ....................... ·-····---·-···-·····-··:::::::::: ............. J · .................. 9.?.... 1 

i 87 Le grito J ................ ·.9.?..... ..J 
Jj2§~C>;, :~~tip~ti~@-- .... _ _ ________ .............. ! ............. .-.9.4: ..... ..! 
! 109 Descalifico su autoridad ante otros . ····--···----J----···-··-:9.~----·--..J ¡- -- - - - - . - -----------------· 

1_ 1.21 Le Juzgo severamente ··-··--··-··· --------···-·--·· .... J... ............. :~~--··--------.J 
! _'2! ~e..re;<;l<Jf!1ºS:<:'~<'l'5 de.I p<'Js.acjo .J ___ ..... ~9.g_ __ .~...J 

__ }_<?\?l,Jtil~ZC>S[J ter!lc:ir alcastigo .. J .61 , 

!_84 Hago _u_so de majaderias .. .. . .. . J... ..... :59 J 
!__86 Le recuerdo los sacrificios que he he:cho p<J.r.él ~ella~ J. .. .58 ··:··J 

95 Utili<e:c:> .. rni atractivo_fis_ic:o __________ ... .. .... . . .J....... . .. :.5.9 .............. .J 
_}\:1\? .. ~@ .. i'J.C:LJ_sc:> .. C:C>n -~_u __ s_l1pe:ric:>!... . .. J ............... :.S.<5-............... J 
8?, D<::iO. .. c:Je hcicer_ lo ___ que r!le_p_i_c:J.e:.. . j ............. ·5..5... . .. ...J 
1 06 Levanto la voz 
79 L@ perjudico 

.54 

.51 
i 

82 Le hago creer que acepto su punto de vista 1 .51 l-
j 21 Me comporto asresiv_~a_m __ e=.cn.c.te~------~------!r :-49 ! 
¡ 193 L@ c:astigo ........................... J .... .4 7 ... J 

' 

].9.7.. ~e. c=.Jc:>Y _alg()_ ª .. C:.<'l.rr>!?i() 
. ?..?. _[)iSc:> .Clls_ur:ici e.><c:l1s<'l . 
94 Impongo mi autoridad 

ª.¡ L@ scit>oteg. _ 
__ 59 Lo trato de atemorizar 

; _}}2 Reprif11()Sl1_ir:i1.c.i¿¡tiy¿¡ 

Ndncy Montero SantaIT'lo.Jr1a 
"' UN,AM 

.............. ..1 ............... .-.~.9. ............... l. 
....... .! ................ ::'.1:.9. ........... .J . 

·······················-· ..1• ........... :~.?. .............. .l• 
___ J ___ . __ ..... ~~.'.!--·-···..] 
J___ .44: .! 
J .44 _ _j 



Es1rafcg1QS O<: Poder Su UsO En Esccrwmos Laborales Del O F 

ff [~~~;~tt~~t:~!~~~\t;i.:.~,:~:-~:;~:ii-:=·::"·::[:"'::·]r;.~J 
u .. ;:i ... ~<': .. c:>r.c::Jeno que .í.'1.E! .. obedezca ...... ·11. .35 ·.· .. ·· .. ·.·.·:.·· .. ··.:)! 
J .. 4..9.l::fClsc:> .. lc:::> . .9.':'"" .. 9':'i""rc:> s_i11 .. t.<:>.rnCl.'..<':l1 .. C:lJ.E!':1.t.C1».ll gpir:i.i.9..ri ....... :}.!2. 

! Factor 2 ,. 
Racionalidad - Discusión 

1........................... 26 R~·~·~'.i~':'~. ............ ······································· ........... .J 
Reactivo ...................... ...! .".~.:5c:> .. f.C1.<::!c:>EiC1.!J· 

.. ?..C? .. f'.IC1.!ic:c:> .. c:c:::>r:i .. ~1 .. ~c;::1.1.ci}... · · T ·· 1a ·· · ¡ 
j .?..?. .. 0.<::.ec:>r:isc:i. c:JE: .C1.C:lJE:r.cic:> .. <::c:>11 .. ~.1 .. c~ii~).···· ············ : :: ::::::::::::::::::::.1 :: ::::::::::::::?.:~:: ::::::::::::1 
1__76 Lc:>..@!""2':1c:> .. <::.c::>r1..~l_~<::.il<l). . .............. - .............. -·--_j~ ..... __ ..lé>._. __ J 
! .. 69_1,~e,ic:Js> .. .CIE9..Y..c::> .. f!l<:J.t.LJS'. ...... ................ ._ .. ___ _J _____ ~ ___ J 
l .. 60 ExP..c:>..ri.sc:>...121..i,s.r.ci..~~11.:::,s_ ....... ---·--····--·-········---· ____ __J ____ ·~---..J 

li~=Qi~~:t~:~~~~¿g~·~:t~:.:t::tr.C1'/~.:5c:l<::l:~i~!9i~··-·~·~~"..:~~~ ... J~:~~·--=~~~==~~--] 
: }.J.:3 ~<':pic;lc:>9ll<:! n1"" E!SC:LJCt1E! .J ................ :.IJ.~ .............. i 
! :3g ... '?.icilc:>!3C> C:C>íl ~I ~"'""'),· .. . . .. ........ . .... . ..... .! .. :.9.3 ....... .J 87 

L?Q:?c:>Y.E!.9.LJi.tC1!iy@. . . .............. ..! .63 ....... .J 
[ } g9~alizc:> ICIS c;>pci()f1E!S'/iat:iles .............................. .J.. .62 ....... J 

55 Participo en sus a.ctividades ----·_J .60 
123 Le hago entrar e:n razón mostrándole ejemplos J .59 1 

99 Exijo que cumpla nuestros acuerdos J .56 i· 
124 Reconozco ante los demás sus habilid-.~ad~.~e--5~. ~.-.. ........ ~__]--·· · ~ .. = ... ~ .. ~ ... "':"'5"'4'-... ~ .. ~-·°"¡, 

: .. 2. ~E! hcige>v<::r l¿¡s. ventajas de .. 1.C> C1.UE! .le pic:JC> ... · ........ i .. . .51 
5:3 Cumplc:> l¿¡s acti':'id¿¡cjes gue me c:c:>rrespc:>l1cJE!l1 j .. .51 

J .51 

..... .! .... ::~?.::.::::::::.:::i 
J. 4..4. .Le :5LJgierc:> ()pC:iones .. 
¡ é>4. ~c:>pic:J() ªíllªti1er.riE:11t<': 
, 61 ... ~c:> pido c:orcjialmente . .1. . . .:±9. ............... J 

' JºQ.l::f.at¡I() c:JE! la irnPOrtancia d.E:s.u apoyc:> l. .46 ....... .! 
[ .. 11 .. LE: t:icil:>le>. sgbre la. importancia 9LJE! tiE:ílE! P<l'.CI ll]i. . .. _J ·····-······"·<!.:3. . __ J 

31. Negocio c_on él (ella) ... _J ····--·-'-4:Q ___ · ·_.J 
................ ..J .... :.:3.é> ......... : 

Nancy ,'V\ontero Santarnana 
··: UN.AJ.'\ 
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C ... pi1~ 5 Rcsul!ndos 

Factor 3 
Incapacidad 

1....... . .. ····-········ .. . . ... . .. ~. Reactivos ..................... ·································· ...... .J 

¡ ·33··M~~~;;;;;t·~~-t~i~t;;; ......... R.~.il.c=.!~c.> ........................... ·::::-! ::=~=~~f~·:':~:1 :l 
¡:·49··~·t-¿·¡;··~·¿,·;;.;~·-·~-~--~~~--i·~d~"f"~~~~ ... .I ................ :ª·ª·· ........ .J 
jj_iúi0_~j6~if:?~_~i~~~Úí~i~~=~-·::.:::=.·~:.::::: ... -.. ·······-···-···········--····__J·--···--·-:º·'ª···--·······J 
'-~--~-<::r:i<:J~.'?..S.'?..'2 .. tlilC::~r_c::g!;il~ . .9.l:l.E!_l<:: .. '!.l<:'.1~?-t.'!í.' .. _________ __j _________ :~?.-.. ·-··-····] 

/]f-~~i~~,1~~-=~~~=~ ··· .. ---------~~=-~-==--j""~:H 
l:.:ii::~!.:~~~~~:~1:v;i:;;;~~c.> .. if.lt::.'3.P.il~.. .:::::::::·::::::.:::··:·::::::·:::·::::::::J•:::::::·::::·::;t:::::::::·•¡. 
! 1 
! Factor 4 ¡ 

Afectividad 
7 Reactivos 1 

··························· ········································ ·································· .................................... .J 
! ..................................... . Reactivo . . ··········· ···········-········· .l ... P..<::~.c:>.f.il<::t<;>r.i¡oi(j 
. }?..~@ .. ilP.<:JP.<Jt::ti<::> . 
i 83 L@ consiento 

································ ... .l ........ :·ij·· ·i 
90 L@ sorprendo con un regalo 
1 9 Soy afectuos@ 

26 Halago sus cua1iciacie5 
'i 2 Le sonrío 

=·································································· 

[ 11g T.'.il!<::' <:J~ ~i'!.lf?.'.'ti~.o¡r.I~ 

Factor 5 
Ofensas 

8 Reactivos 

Reactivo 
........ ···················-··--··-·-·· 

9 Afecto el monto de su sueldo .... ····-·· ··--···-· .. ·--···. ··-·-··--·· 

.64 1 

.42 1 

........... --.·.·.··_11 ······•··· .. :.ª.t •.... .J. ............... :.ª.=3. ............ ...1 

-- ______ J 
... J .f.'~<::>.f.<l.C:.!<::>.r.i_¡¡I_]' 

. J _____ :?.Q _____ J 

!. 4 L<W ilí!1~r1il~<::' .. .. ___ .... J .. _ ...... c8-~·-···-···· J. 
! .. 7..::l .. L@ __ tl.l:1.'!.l~lc:;>_ .... ·····--·······---····---~-····-··--·-- ·--··-···---·---·---·····.J.-.--.... 12..-......... ..J 

Nancy Montero Santamaria 
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Estro1eg1"s Oc Poder· Su Uso En Escer1<mos lobotoles Del O F 

r·~1~~~~:;~~~~t~-s~_{J_f?i~i?~-·-···--------- ---------------·--H--j---------- ~~~----·--···;· 
1---~&--~~i~~~¡d~¿~:~~~~-~t~---·-····--·-·-·-·-·-·-·---·- --··--···-·------······---·-·--·····--·-·-······. ::.:: .... ·::.]·-•.. :.:::.-:::;~;.#,:·.:··::····:] 
j j;ij ~~::b:~~;; ~~~ti~~~ii?:~·~:¡~-~-~:;:;9.,,.,, t_i;:r:isa_la_.r.'3.'.'c'.>r:i .... _ .. J... .. .... :',?_7 -

! Factor 6 ! 
Coerción 1 

5 Reactivos 1 

1--···············-·····-····· ·························-··-·····················_; 
1 Reactivo -- - .. J.P. . .;'!.'? .. f'3.S:.t.<:l.r.i.?.!./ 
¡ ·:~:~r-f f.~~:;:~~~;:~~~~~,~~ P.!9P.G"''!.t_¡¡s .. __________________________ _¡ . _________ :7...9.............: 

... ······-·-· ············-·· ...................... . ................... .J .......... ·~-9. .......... J 
l~ias (@~~i9_~E!úi:i:~f?.2.9."'.iii21lJº ________ _J _______ ~~--.J 

1-~~f ;';_~gf~1.~~~~==E..1l.=::==~:-~~=----~----~ -----__ j-----:~;----J 
! 

Factor 7 

Nancy Montero Santarnaria 
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Copitulo 5 Rcsultodos 

Tabla 26 
Definiciones de los factores del instrumento ESPEL-5 

1:·°''°'::=::'°''°~~~t9.E'.""''°':·: .. ·r: ...... , .. :·····:·: ............... : .... ·.·:::···········.······ ... ··[.)~¡:;~·i·~¡¿~····················:-........... : ...... : .. : .... :··············:····· .. ]' 
l Se trata de una estrategia negativa directa activa, que se 

I
'. caracteriza por imposiciones, juicios, críticas, la persona que 
. 1 Exigencia - ejerce la influencia presenta sentimiento de superioridad y se 
·Agresividad enfatizan los errores de la persona objeto de la influencia, 

uso de regaños, limitaciones, fuerza física, agresividad verbal 

1 

o conductual. ·-··---··-··-------· 
Es una estrategia positiva, activa y directa se utiliza la • 

1 

negociación, los acuerdos mutuos, el diálogo, procurando 
: 2 Racionalidad - mantener la gentileza en la interacción, se muestran ejemplos, 
• Discusión ! se presentan opciones, ventajas y alternativas, la persona que 

'

' ¡ pretende llevar a cabo la influencia se caracteriza por su 

------·---·-····-: -~l].!?1.~~~Q.C:I.<:!: ______________ ............ ·-····-·········· ····················-········-··-·-····-···-·-····--·--·-···-··-·-·-··-···· 
1 Se trata de una estrategia negativa, pasiva e indirecta, se,. 
1 aparenta fragilidad y debilidad, se utilizan excusas y amenazas 
! 3 Incapacidad de realizar acciones poco deseables para conseguir la J 

· _J influencia ··--· . 1 
C:cinsiste . en una estrategia positiva, activa . e . indirecta, se 1 

ejerce el poder mediante el uso premeditado de afectos, se 
4 Afectividad ! utilizan halagos, obsequios, reconocimiento social, afinidad, 

--~--~--~¡ ~~~~e~~~;~:~~j~;~~~~~~~~~-. exclusivos para I~ pers~naj 
5 f 

:.' Es una 
1 
estrategia nbegativad, a

1
ctivaf

1
, directa no s

1 
e toma en 

O ensas cuenta a persona o ~eto e a 1n uenc1a, no se e respeta, y · 
i se utilizan agravios e~~~-~Q_t]_!i.ª· 

----·----~ ·----------------~ 
Se trata de una estrategia negativa, la persona que e;erce e~j 
poder se comporta de manera activa y directa, es punitivo 

ó Coerción utiliza mentiras, amenazas, a1slam1ento social, gritos, se 
provoca angustia, se recuerdan hechos del pasado, se 

•-·- ·----·----·-·--·•-Fn~~;~~::_::~d-~:ta_: _h_o~t~le~, y =~=ipula:ón al tr~:_~e 

7 Imposición .l ~~~:;~i;?~r~;~~f !
1

:;~:
1

~=~~~~~::~;~~~~~~~.:~º~~: r 
Nancy Montero Santamaria 
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Estrategias De Poder Su Uso En ~l!Nlr>os laborales Od O f 

En la siguiente tabla se observa la confiabilidad de los factores de los 
tres grupos, que se encuentran en rangos aceptables de confiabilidad .61 a 
.94, se consideran altos si se toma en cuenta el número de reactivos 
comprendidos en cada factor. 

Tabla 27 
Confiabilidad de los factores del instrumento en sus tres versiones 

¡:::=~:~~.~~ · ··· ....... ~~~~~: · ·· ::·:=··;;;··-~:::r.=-:~~;:~.;~==:~:=~·r~P.¿::;~~:=,::=·······1¡ .. =·:=.~Jj=····;~~·;=;···:?.·1·!:>2'~¡·~~~-.----~;::::=:1 
1 :· .J .. f.~.<?.~?.~~~.J .E~.~-~!~!?..~.J .............. ~-~--~~ ......... .J ~.fE9.~~~.S:tU --~~~~~!~9.-~ . .................................. J .. f.~g~-~~Sh.J ·--~~-~~-~!~!?..~.; 

f , ~==:. ::~: 1 ~~~.!·~~:;1-:;::j---;:-~1:~f;J-::~;J, :: j 
3 ·¡ 3 ' ,. 13 l 3 • 

Rac1onahdad 
8312 

. , ..... ..7.... .'.".'-~"'.<::~i':'.ic:J.<J9.J... ·
8341 

................ .J .. 1'.'<::!3.!?.<l.C:.i.c:J.<J9 J. ·ª.3..3.~ .. L 
8 

. "-9'<;:s~"'d_a_cj _____ -2:~-~.-.J. 14 ! lncap:cidad 1 ·
6407 

1 -=-J. Afect:idad i ·7868 
_____ 

7 
___ 1 

5 Chantaje .741.~ .................. :5... Autori~arismo. .7234 J.... 4 1 5 Ofensas .J. .7752 , 8 

6 Cortcsia .7729 3 . j '.".'-S'<::~~V.i~~~i.: :~~=~ . ..!.. ~ ::; .. ~.~.<:>~'='~~··'· .. 7.~7:5. '·· .... :5. .... J 

: r~=:~:~: .. :~:~-; ::::: ....... ::·J .. 7. .. ~ige·~-c:_~J'"",;~;~,:i""J".~::~ 'n1Pº~icic)r1 L."·~~~ 1 J_ ~. ·~· 
8 

o 
.7218 .J 

········--··--·¡ ,~fect1v1dad 

10 
S1rnulctc1ón 

11 

.6477 J ... __ =__ _ _¡ 

.6123 : 4, . ¡ 
.A.utor_1_t?~_•:.>_'!!~.J ______ ¡~·---~------------------------------

Nancy Montero Santamaria 
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Copítulo 5 Rcsultodos 

B. Correlaciones entre factores 

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

:;.! Jefe 
Para éste grupo se encuentra una correlación positiva entre los factores 

Discusión y Racionalidad (ver tabla 28) las personas utilizan una estrategia en 
dónde 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 negociación, los acuerdos mutuos, el diálogo, 
procurando mantener la gentileza en la interacción. 

El factor Discusión también correlaciona de manera positiva con el 
factor Autoritarismo (ver tabla 28), como consecuencia se tiene una 
estrategia que utiliza ejemplos, se presentan opciones, ventajas y alternativas, 
la persona que pretende llevar a cabo la influencia se caracteriza por su 

92 insistencia, y se usan órdenes, apoyo en normas preestablecidas o jerarquías, 
y exigencias, para llevar a cabo el poder. 

El factor Coerción correlaciona positivamente 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 
manipulación al tratar de influir, de igual manera se usan regaños, limitaciones, 
fuerza física, agresividad verbal o conductual. 

Coerción correlaciona de manera positiva con el factor Chantaje (ver 
tabla 28), 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 
manipulación, también se aparenta debilidad, se utilizan excusas y engaños. 

Por igual el factor Coerción correlaciona de manera positiva con el 
factor Negación (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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manipulación, además se usan impedimentos, prohibiciones, restricciones 
para obtener lo que se quiere. 

El factor Racionalidad solamente correlaciona de manera positiva con el 
factor Cortesía (ver tabla 28), como producto de la asociación la estrategia 
consiste en utilizar la negociación, los acuerdos mutuos, el diálogo, 
procurando mantener la gentileza en la interacción, asimismo se usan 
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 regaños, 
limitaciones, uso de fuerza física, agresividad verbal o conductual, 
conjuntamente se aparenta debilidad, se utilizan excusas y engaños para 
conseguir la influencia 

El factor Cortesía correlaciona negativamente con el factor Negación 
(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 Negación correlaciona positivamente con el factor Rechazo 
(ver tabla 28), las personas utilizan una estrategia que se manifiesta por 
desprecio y opos1c1on, simultáneamente se presentan impedimentos, 
prohibiciones, y / o restricciones para obtener lo que se quiere. También 
presenta una relación positiva con el factor Agresividad que resulta en 
presentar conductas de agresividad verbal o conductual, uso de limitaciones, 
fuerza física, prohibiciones, restricciones además de que se presentan 
impedimentos. 

El factor Afectividad y el factor Simulación presentan una correlación 
positiva (ver tabla 28), que consiste en una estrategia en donde se ejerce 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 engañar, fingir o aparentar para conseguir influencia. 
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Tabla 28 
Correlac1ones entre los factores del instrumento ESPEL-J 

• • Probablhdad al O O 1 
• Probabohdad a1 O O!> 

.¿ Compañero 

'TES:~ (~QN 
~:;,_;,!_,A. D¡; .. ORIGEN 

El factor Coerción, presenta una correlación positiva con el factor 
Incapacidad (ver tabla 29), surge una estrategia que consta de conductas 
punitivas, utilización de mentiras, amenazas, aislamiento social, gritos, se 
provoca angustia, se recuerdan hechos del pasado, se presentan conductas 
hostiles y manipulación, además se aparenta fragilidad y debilidad, se utilizan 
excusas y amenazas de realizar acciones poco deseables. 

Asimismo muestra una correlación 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 manipulación, por igual 
se usan regaños, limitaciones, fuerza física, agresividad verbal o conductual. 

De manera similar existe una correlación positiva con el factor Exigencia 
(ver tabla 29), resultando una estrategia consistente en conductas punitivas, 
utilización de mentiras, amenazas, aislamiento social, gritos, se provoca 
angustia, se recuerdan hechos del pasado, se presentan conductas hostiles y 
manipulación, en combinación con imposiciones, juicios, críticas, 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 negociación, acuerdos mutuos, diálogo, procurando mantener la 
gentileza en la interacción, simultáneamente con órdenes, apoyo en normas 
preestablecidas o jerarquías, y exigencias. 

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 y amenazas de realizar acciones 
poco deseables contiguamente con el uso de regaños, limitaciones, uso de 
fuerza física, agresividad verbal o conductual. 

Los factores Agresividad y Exigencia revelan una correlación positiva 
(ver tabla 29), como resultado se presenta el uso de regaños, limitaciones, 
fuerza física, agresividad verbal o conductual, conjuntamente con 
imposiciones, juicios, críticas, 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 

i Coerción 1 
.Racionuhdad J -.349'"''"' 1 Racionalidad J 

AfectMdad \_.1_9_o~·-·~1. __ .3_3_7_•_·~1 Nect<vidad \ 

Incapacidad H <562"'"' 'J -.322'"""' 1 .117'"' 1 Incapacidad 1 
i A~~ .070 I ·· .503"'"' 1 244'"'• 1 -.104• 1 Autontansmo 1 

AgresMd~~ .644** 1 -.212~ __ -:_J .212•• 1 .408*"' 1 .010 AgreSMdad 

.760 .. 1 -.192_··_1_29s·: __ L ~~:_:_J __ -'-.s=-3:c2=-·-· __ _, 

•• P1obab1hd.:id al 001 
• P1obab1l1d<'ld o1 o o~ 

·~I Subordinado 

'!'ES!S CON 
f ALLA DE ORIGEN 

El factor Exigencia-Agresividad correlaciona de manera positiva con el 
factor Incapacidad (ver tabla 30), emergiendo una estrategia que se 
caracteriza por imposiciones, juicios, críticas, 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 combinación con el uso de regaños, limitaciones, 
fuerza física, agresividad verbal o conductual, simultáneamente con aparentar 
fragilidad y debilidad, uso de excusas y amenazas de realizar acciones poco 
deseables para conseguir la influencia. 

Por igual correlaciona de manera positiva con el factor Coerción (ver 
tabla 30), de ésta asociación emerge una estrategia consistente en el empleo 
de imposiciones, juicios, críticas, 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 regaños, limitaciones, fuerza física, agresividad verbal 
o conductual, además comportamiento punitivo, uso de mentiras, amenazas, 
aislamiento social, gritos, se provoca angustia, se recuerdan hechos del 
pasado, se presentan conductas hostiles, y manipulación. 

También se presenta una correlación positiva con el factor Imposición 
(ver tabla 30), en consecuencia se forma una estrategia que se caracteriza 
por imposiciones, juicios, críticas, sentimiento de superioridad de la persona 
que ejerce la influencia, se enfatizan los errores de la persona objeto de la 
influencia, uso de regaños, limitaciones, fuerza física, agresividad verbal o 
conductual, conjuntamente con que no existan alternativas, se manifieste 
enfadado, sea una interacción básicamente unívoca. 

96 El factor Exigencia-Agresividad correlaciona de manera negativa con el 
factor Ofensas (ver tabla 30), la relación consiste en que si se usan 
imposiciones, juicios, críticas, sentimiento de superioridad de la persona que 
ejerce la influencia, hay énfasis en los errores de la persona objeto del 
poder, uso de regaños, limitaciones, fuerza física, 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-Discusión y el factor Afectividad correlacionan 
de manera positiva (ver tabla 30), en consecuencia se obtiene una estrategia 
en donde se utiliza la negociac1on, los acuerdos mutuos, el diálogo, 
procurando mantener la gentileza en la interacción, se muestran ejemplos, se 
presentan opciones, ventajas y alternativas, la persona que pretende llevar a 
cabp la influencia se carácteriza 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 
Coerción (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 manipulación. 

Del mismo modo correlaciona positivamente con el factor Imposición 
(ver tabla 30), surge una estrategia aparentando fragilidad y debilidad, se 
utilizan excusas y amenazas de realizar acciones poco deseables, 
conjuntamente no existen alternativas, se manifiesta enfadado, es una 
interacción básicamente unívoca. 

Una correlación negativa se presenta entre Jos 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 sólo correlaciones negativas, el factor 
Coerción es una de ellas (ver tabla 30), ésta correspondencia indica que si 
se ignora a Ja persona objeto de la influencia, no 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 manipulación. 

También con el factor Imposición existe una correlación 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 utilización de 
agravios en su contra, no se presentan conductas como el uso de alternativas, 
manifestación de enfadado, tratarse de una interacción básicamente unívoca. 

El factor Coerción muestra una correlación positiva con el factor 
Imposición (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 
manipulación, simultáneamente no existen alternativas, se manifiesta enfadado, 
se vuelve una interacción básicamente unívoca. 
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Tabla 30 
Correlaciones entre los factores del instrumento ESPEL-5 

r- ""9cnc~-
1 A9fo5Mcied 

i Rec10,,,.,J1ded • _J _ _____::22~ ___ J _ RecoonQhded • J 
1 

....... ~~~-<?.~-- ___ p_.~~·-?.~----
lncapoc1d.:id 1 .675*-* 1 -.323** 1 

lnc:epecided 1 

i 
AtectMd..:id 1 .114 1 .515** 1 .061 1 "'c«•-1 

1 

Ofensas 
1 -.549** 1 .347** 1 -.586** I~ Olcnses ¡ 

1 
Coerción 1 .630** 1 -.217** 1 .-.554**. '~ -.503** 1 Coerción 

Imposición 
1 .';676'** " 1 -.036 j:''~Só8** 1 .179* 1 -.402** L .458**. 

• • Probeb1lldad el O 01 
• Probab1hded el O 05 

C. Uso de estrategias 

Por medio de una comparación entre medias de los tres grupos (jefe, 
98 subordinado, compañero) se obtuvieron las diferencias en el orden de uso 

de los factores obtenidos por el análisis factorial, a continuación 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 1 Compañero ! Subordinado 1 

Factor / Factor Factor __J 
Cortesía __J 1 Racionalidad 1 Racionalidad - Discusión 1 

2 Racionalidad / 2 Autoritarismo 1 2 Afectividad 1 

3 Discusión 1 __ ?_~e;:C:ti~C3_c:J_L_ --ª'r:i:iposici01 ____ ___J 
4 Simulación __J ___ ~ Exis_~!'_ci_~ ____ ' __ '1_ Q~~9_s _______ __J 
S é':-t¿tC)_!:i~<:1~iS.1ll()] 5 Coerción _ ? Coc;::~C:ión . ··--··· J 
6 Afectividad 1 6 Agresividad i 6 Exigencia - Agresividad 1 

7 Rechazo J_ _ _?__lri_ccipacida_9_j___?__lncapacidad _____ ~ 
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---···-··---------------------··---·- ··--·---·--····------
Jefe Compañero i Subordinado ¡; 

Factor i .... .F.i:l.C::~9.r. ......................... J 
..... ¡: I! 

1 1 

Factor ......................... .iL .... 

t ......... ..f?. .... 6.sr..~?.iY.i.9.i:lc::l ..... .J ! 
[ ........... ?. .... <::.t:i¡;¡n~i:lJ.~....... . . . ..! ; 
............ J.-º .... ~.~S.i:lC:::i9..r1 ·····'' 

11 S?~f.Si.sn .. . ···············:·::::::::::.·:··:::::•:::::::::::.i. "."::::::::::::.•:.•::::::::::::::.·:::::.·:: ::::::.:·::.·:::::::::::::::.:·:.:·:::.·:::::::.·:::.~! 

Revisando grupo por grupo obsecvamos que para el grupo que 
respondió en relación a su jefe directo ESPEL-J la mayoría de estrategias son 
negativas activas, la más usada es Cortesía y la menos usada es Coerción (ver 
tabla 32). 

Tabla 32 
Promedio de uso de las estrategias de ESPEL -J 

[I' ..... , ......... , .. , .. ;:-~;:;·,············-·······il¡r~······-~···········1·· .. ····--R~~g·~·-.····¡······m·"í~:a~XJ;:;~m··;º·.·.· .... · .. · .. ·.·¡!· .. · .... ·.····:~~·;:·····r···c;e·~s~t·.-.a·:;·n~·d~-¡a·¿;r··;:;·····1·., 

.r.!J~.IJ!!!.1.9 .... ~-···· __ ; 
¡-o:1.:.:::.~2á~~r~··.:· .. ::··. r·· :; 95 1 ·· 5 . 4.379 .. : · s31···· ····-r 
1~i:······6i~~;i;;;a.c::l .... =~.-.. .-] .. :.::T~r-:].-=~:t;t:_·~]~~ .. :·; .. ~iJ· ·--1~~~·····1~~~--· .. :·:~·~r-: . .-.-.-.-.. ¡, 
! 4. Simulación , 189 1 1 4.80 ! 2.713 1 .9os 1: 
i.?:6l:1~9.i~t~~i~.f!19 .. J 198 J ............................ ,. 4.50 ; · 1.9:;_2 ... :.?..12 ........ J 
i 6. Afectividad 186 1 4.13 1.922 .605 1 

i 7. Rechazo ............ !. .. 1 88 J 4.,S() . j 1 .434 ... L .... :.?:?.g .......... J 
8. /.'sr.~?.iY.ic::J.i:lc::l 1 87 J 1 o? 3 53 1 1 427 ' 34 7 ]' 

{~.C::h~0~~-=C::i9~ ....... ; .. ~=~ .. J:···· .,, ····· 3:~3 j· ~ :~-~;-::!': .. ::: .. :-::'::~~·;_.-. ... ·::.·.:]: 
11.: .......... C::<:J~~C::i.<?r:i .............. 191 ... 1 . . ... _·1.·.·. 4 1.191 ... 1 ....... jJ.'?. ............. J 

Para el grupo que respondió en relación a su compañero ESPEL-C la 
mayoría de estrategias son negativas activas, la más usada es Racionalidad y la 
menos usada es Incapacidad (ver tabla 33). 
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Tabla 33 
Promedio de uso de las estrategias de la submuestra compañero 

Factor .J N J !~n~~~ ¡ ~::~o 1 Media : .. ~:.s.;;~~n 
j,··--~~él.C::iC?.':1.éJ.li9.él9.. . ..... j ..... ;3.~~i ... J · ... ·.· .. J :3.?. .. ..i ........... s. ............. l ........ ::3jª? ... J ............. .:??1:3.. 
2. ·:A~~r.i!~i~íllg __ ~ __ J _ 38~J--___ 1_~ _____ ? _____ _J ·---~~0:3~ ... J ______ l:QZL ~ j 

¡3. Afectividad · ·· ·· !--- 375 I_ ·· 1 · i _ __±J;_i_J___2:_J_2±__J___ .645 
¡.~:. __ 8..<is<i!r:ic:i.:i ... ~??. J L 4 J _ 1,<113:3 . .s15 
! 5. Coerción 34 7 _J 1 3.5 7 1 .283 .383 

l't·::··.:0~~~~~~~~- ... .::···.-.:.-.~.i..t.J~.:···········~··· ...... o.:1:· ...... ~.:;~ ...... J······ ~ :~~~ ···1 ......... :.;_;_;___ ·j 
ESPEL-S el grupo que respondió en relación a su subordinado exhibe 

un patrón en donde la mayoría de estrategias usadas son negativas activas, la 
más usada es una aleación Racionalidad-Discusión y la menos usada es 
Incapacidad (ver tabla 34). 

Tabla 34 
Promedio de uso de las estrategias del grupo subordinado 

¡······-··.·.······ Factor ········¡:::::~:J;·::::::_;.f ~~~-·.::·]-···· ;;·~fi~::":::r;_;.~~i~·:¡·::::::.··~~;~~~········· !• 

i ~is.c:;~E;:::~ ~ .. :::.·· .. :. 166 J ....... ~:=.~---·········'·· .... ~.:?.?. ........ L:.-.:.~-~-.1.. ................. :~:.: .............. J 
I
; . ................ . . . .. .! ... J.?gJ ............. I .............. 1 ...... : ........... ?. .... : ......... ..J : __ g,_1f:3 . ..l .: ..... : .... : .. : .. :.?.'#:.?... ... : ....... ... ! 

3 ...... 1'.T.1P?.~.i<::i?.r:i ...................... J ... }'?~.J i. .......... J.~.ª.3. ............ J ·-······-·?..:3..:3 .......... .J ... Í2.:.~fj..J •........ ~ ... : ...... :?.-ª.? .... ~ ............. ) 
i 4. .Q~ensas.. . .... .L_}_?.CJ.J . J.:.Z.S... . ! ········ª:13.B ]._g_.}??J .. :3..g.9. ............ J 

5. Coerción ____ ;...:!2±.] 3.80 L_.:!_.393 l .516 

: ~r~~~~~ia - .. !.~?..~l. ·······'···· 3.66 ........ .J ... ~·-=-~-~ ... l .................. :~.~-~---··········....J 
i7. Incapacidad i 194 L · i 3.75 l 1.288 I .480 i 

Se puede observar que hay cuatro estrategias comunes a los tres 
grupos, Racionalidad, Afectividad, Coerción y Agresividad. Una que es común 
a dos grupos jefe, compañero, y otra común para los grupos compañero, 
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subordinado. Es importante recalcar que el orden de uso no coincide entre 
los grupos (ver tabla 35). 

Tabla 35 
Estrategias de poder comunes entre los grupos el número que aparece a 
la izquierda es el orden de uso de la estrategia (comparación entre medias) 

¡. . ......... : .... J~;~~r ...... ~ . ·· -~~~-~~~g;'.º nl · ............................... ~~~~_;;~-~----····--··----··!• 
... 2 Rac:.ionali_dac:J .............. J .~ ~(lC::i.c:>r1.<J.1ic:;f(l,:I __ ............ J } ~(lC::ic:>r1<J.lic:;f(lc:;f :.i::>i~C::!;ls.i?.~ ......... : .............. ..!• 
9 .. ~f<e:C::liY.i,:Jac:J ....... .J .:3 ~f<;!C::\iY.i,:Jac:J J !?./.":J<e:C::\iY.i<=;icic:J.......... . ..................... : .................... ..! 
11 Coerción ....... J .. S..S:c:>'".rc::i<?!:'............ . ........... J . S. .. S:c:>.,,.r<::.i<?.r:> ............................................................. J: 

... ? .. '."'§'."'5.iY.ic:J.<J.c:J ....... J __ l)_~'.'"5.i'JJc::l..Cl9 .................... J .c? .. 10i.S."!.r1C:i.3_.: .. ""S!.'1!5.i.Y.i<:l~<:l. ______________ __J, 
................ J __ ?__l_r:>C::.<lP.<l.C:ic:;f.3c::l ......... _____ J .. ?. .. 1.r:>C::.3P.<l.C:_ic::J.3c::l ......................................... ______________ ¡; 

j_S. __ ~':'!c:>!.!!.<lrls..r:r.ic:> ........... .J _g __ ~':'_lor_!_(CJ_r:~s .. r:r:i_c:> _______ J ________________________ ~ 

Para conocer las diferencia estadísticamente significativa en el uso de 
alguna estrategia común entre los grupos, se corrió un análisis de varianza de 
Friedman. Se obtuvo que el grupo de jefe (ESPEL-J) utiliza más las estrategias 
de Agresividad y Racionalidad; para el grupo de compañero CESPEL-C) se 101 
utiliza más la estrategia de Autoritarismo; en el grupo de subordinado CESPEL-
S) son utilizadas más las estrategias de Incapacidad, Coerción y Afectividad 
(ver tabla 36). 

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

.Est~ci.t_.,,gi_ci ... ·:_::r .... :::).~!~ ..... :::r:":¿9.~P.~:6.~i9.:J·:::~:~~9;:~:1~~~s;:::r:::·:::::::x~·:·:·::-:::c::··~I::·::::::J· 
Coerción 1 1.81 1 2.07 j 2. 12 1 11.898 !' .003 1 

:J3"~¿;;;nalida<.:!_ _ _j_2.20 1 2.18 1.62 1 43.962 .00 i 
: Afectividad • 1 .66 1 1. 91 ¡ 2.43 j 63.255 .00 

1 ~~~;~ª~-... :=:-~:E..J=:·JJ[~j_• · ·· · :~:;_} ... J: __ g_j_i~~-.J .. :.::: .. :~~L .. :...i 
i Autorit<'.Jr.i~r:nC> .. J ....... J.:.J.9 ..... ..J ........... ~ .. :?:'!: ....... J.. . ........... ..J · .?.ª:.!2..9?..J : ..... :Q9 ....... .J 
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Estrolcgios De Poder Su Uso En Esccnooos loborolcs Del O f. 

El principal objetivo de ésta tesis fue realizar una exploración del uso 
de estrategias de poder en el ámbito laboral, que es un tema que incrementa 
su importancia día a día, ya que conocer qué tácticas son utilizadas por cada 
nivel de la jerarquía organizacional ayudará a las empresas a distribuir mejor el 
poder, aplanando sus estructuras para afrontar mejor preparadas, las 
necesidades derivadas del contexto empresarial actual, y así lograr un mejor 
desempeño. De lo contrario el uso ineficiente del poder acarrea 
consecuencias negativas, por mencionar algunas: bajas evaluaciones del 
desempeño, mayores niveles de tensión y estrés, o resentimiento (Hellriegel, 
Slocum y Woodman, 1 999) que constituyen aspectos no deseados en las 
organizaciones. 

Como afirman Hellriegel, Slocum, y Woodman (1 999) el poder se 
encuentra siempre presente dentro de las interacciones personales en el 
trabajo y abarca toda la jerarquía organizacional. Se influencia en todas 
direcciones, cada quién influencia a los demás sin importar la autoridad de las 
personas, esto debido a que los individuos buscan beneficios, información, 
buen desempeño laboral, la oportunidad de hacer las cosas mejor que otros, 
ser dejados a solas, cooperación, entre otros resultados (Kipnis, Schmidt & 
Wilkinson, 1980). 

Así también se ha encontrado que, cada quién tiene diferentes razones 
para influenciar a los jefes, compañeros o subordinados CYukl & Falbe, 1990); 
por que el poder se adapta a la situación, se utiliza para alterar 
acontecimientos con la finalidad de que se ajusten y adecuen a las 
preferencias del poseedor CHodge, Anthony & Gales, 1998). 

Para cumplir con el objetivo inicialmente planteado lo primero que 
había que hacer es adaptar el instrumento a la muestra y a la situación a 
evaluar, posteriormente encontrar las relaciones existentes entre los factores 
obtenidos, para que finalmente se comparen los resultados obtenidos con el 
sustento teórico antes mencionado, en éste orden se presentan las 
conclusiones y discusión del presente trabajo. 

A. Adaptación del instrumento 

De la adaptación 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 dirección de poder: para ejercer 
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poder con el jefe directo (ESPEL - J) , para ejercer poder en el compañero 
CESPEL - C), para ejercer poder en el subordinado CESPEL - S); en la tabla 37 
se presentan las estrategias ordenadas por uso comprendidas en cada 
versión y el número de reactivos de cada instrumento. 

De las 1 5 estrategias obtenidas en total por las tres versiones del 
instrumento, se obtuvo un patrón diferenciado del uso de las estrategias de 
poder para cada grupo, en donde se observa de manera general que la 
mayoría de las estrategias utilizadas son negativas y activas, se puede 
observar que hay cuatro estrategias comunes a los tres grupos, Racionalidad, 
Afectividad, Coerción y Agresividad. Una que es común a dos grupos (jefe, 
compañero), y otra común para los grupos compañero, subordinado (ver 
tabla 37). 

Tabla 37 
Las tres versiones del instrumento ESPEL 

[ Jefe 
85 reactivos 

Factor 1 

Compañero Subordinado 
94 reactivos 89 reactivos 

Factor 1 Factor 

Cortesía 
1 

1 1 RACIONALIDAD 
1 

1 RACIONALIDAD -
DISCUSIÓN 

2 RACIONALIDAD 1 2 Autoritarismo 1 2 Afectividad 
J ___ 3 _ _Discusión 1 3 Afectividad 1 3 Imposición 

4 Simulación 1 4 Exigencia L 4 Ofensas 
S Autoritan:Smo 1 5 coerción 1 5 coerción 

6 Afectividad 
1 

6 Aqresividad 
1 

6 EXfg_encia -
Aqresividad 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 
7 Rechazo 1 

.. 1 ?__lf:1C::i?Qacidad --- J_ 7 lnc;_¡:¡~_acidad __..l 
B Aqresividad 

9 Chantaje 
10 Negación 
11 coerción 

1 

1 

1 

1 -

_J 
_J 

__________ J ______ ~ 
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Como se puede ver en la tabla 37, en el grupo que responde en 
relación al jefe directo se encuentra un mayor número de estrategias usadas, 
lo que se traduce en una mayor variabilidad conductual para ejercer poder 
con el jefe, en comparacron de la influencia que se ejerce con los 
compañeros o subordinados. 

Las estrategias obtenidas se ordenan positivo o negativo de acuerdo a 
si el medio utilizado para ejercer poder es positivo o negativo, el eje directo 
- indirecto se refiere a si el poder se ejerce de manera encubierta o no. Sólo 
la estrategia Chantaje es pasiva, el resto son estrategias activas 0/er figura 3). 

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

Directo 
..,. 
r, r- ... 

Negación 
TESIS CON 

FALLA DE ORIGEN 
Autoritarismo 

Coerció:'! 
Racionalidad 

Agresividad 
Ne;sativo PosiUvo 

Simulación 
Cortesía 

AfectMdad 

Rechazo 

Indirecto 

Figura 3 
Ordenamiento d.e las estrategias de poder en relación 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 y liderazgo de la administración (Biggart & 
Hamilton, 1984, 1985; Pfeffer, 1981, citados en Hellriegel, Slocum y 
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 a si el poder se ejerce de 
manera encubierta o no. Sólo la estrategia Incapacidad es pasiva, el resto son 
activas (Ver figura 4). 

r------------·-
TESIS CON 

FALLA DE ORIGEN Oli-ecto 

108 

Coerción Ofensas 

Exigencia - Agresividad 
Racionalidad - Discusión 

Imposición 

Negativo Positivo 

lncapacjdad Afectividad 

Indirecto 

Figura 4 
Ordenamiento de las estrategias de poder usadas con el subordinado ESPEL -5 

Finalmente para influenciar al compañero se utilizan más estrategias 
indirectas que directas, reflejando que se trata de encubrir la influencia que se 
ejerce sobre él, probablemente como afirma Me Call, (1978, citado en Yukl & 
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Wexley, 1 990) por que el ejercicio del poder usualmente tiene mayor éxito si 
las estrategias empleadas son discretas y no amenazadoras. 

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

Directo 

Autoritarismo 

Racionalidad 
Exigencia 

Negativo PositJvo 

Coerción 

Incapacidad 
Afectividad 

Asresividad 

Indirecto 

Figura 5 
Ordenamiento de las estrategias de poder usadas con el compañero ESPEL - C 

En una comparación de los factores que se obtuvieron del instrumento 
original ESPO para las parejas mexicanas y los factores que se obtl.l\.ieron para 
la adaptación ESPEL en sus tres versiones para escenarios laborales se puede 
observar que: la mayoría de estrategias son conceptualmente equivalentes 
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entre los dos instrumentos, sin embargo es importante recalcar que algunas se 
traslapan o son equivalentes a más de un factor (ver tabla 38). 

Sólo el factor sexual de ESPO no tiene ninguna equivalencia por que 
no se tomo en cuenta para la adaptación, y el factor simulación de la 
adaptación para ejercer poder con el jefe directo, no tuvo ningún 
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. 
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Tabla 38 
Comparación de factores del instrumento original y su adaptación 

ESPO 
Rivera 2000 

ESPEL (J, S, C) 
Presente estudio 

Factor · Jéfe ¡ compañero ¡ sütiorciiriado 

--~-: .... ~~~~r~:~_r·5.:.~ ..•.••.•. J.•;••··~~~~~~~~~J_I~~;~~~~~J-•:.•~?*-;;~~~~:_J· 
2. Afectg¡:>9sitivo .... .J:~.C:.9..~<;!.5.Íª ....... J.. i 
3 Equidad - 2 Racionalidad ·············¡ Racionalidad - ! 

l. . . R~c:ipr9c:icja<:J . ! :3 Qis.c:usión. .. J.. ~~~'-~~-~ 11~~~ ... J ... .l?.i?.C:~.S.i9.r.i ............. . 

J 4 .. :~:~~IÓn- ; R~~~~s~~~a~ ¡. ~~~i~-~~-1•~:~ ... ¡ ··~-~~~f ~~!:~--~-.l 
5

_: M<Jr:tipulac:i9.r.i. . 6 Afectividad ... .1 .. ~ •. ,AJectividad .... .1 ·························-' 

6. C>e:?.C:C!li.~C:.ilr 1 o i'J~g¿¡c:i<::>.r:a 1.. . . j 

1 

~: ¿:~~~¡~egativo ' 11 Coerción 5 Coerció~ Js Coerci~~ ....... :.:J 
· 9. Agresión Pasiva 7 Rechazo ············¡ . 

--------.,.-------~ ¡ 1 O. Chantaje 9 Chantaje 7 Incapacidad 7 Incapacidad 

. 11 . Afecto ...=-J'.etición i 6 Afectividad 3 Afectividad 2 Afectividad 

IJ.g.:..Auto¿¡r!!~c:.i~--- ---~--------,,....,' 3 iiTii:>osicióri ···· ' 
J 13.Sexual ... 

1. 14. Dominio 
. .. .1 

; 1 ~--· C:'?.<E:!.C:ión j. :? ... C:.c:><?.'.C:i9..n ........ J. .. ~.S?..<;'.C:i9.r.i .........•.•. .J 
.J .i.~i[Tl_l,Jl¡¡_ci<?.'l __ J ___________________________ _J 
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B. Correlación entre estrategias por grupo 

Una vez hecho la adaptación y análisis del instrumento, se procedió a 
ver si existían relaciones entre los factores encontrados en cada grupo, con la 
finalidad de encontrar si había 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 sí (hay menos correlaciones de éste tipo por que existen menos 
estrategias positivas que negativas), o ante la presencia de una estrategia 
positiva se evita la presencia de una estrategia negativa, de la misma manera 
se observó que ante la presencia de ciertas estrategias negativas se evita usar 
c,tra estrat·:3ia negd1va. Para los grupos dejefe y compañero e<iste la misma 
rdación entre una estrategia positiva y una negativa, que aunque parece 
contradictoria resulta una estrategia lógica. 

En relación a la clasificación 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 último en todos los grupos se combinaron una estrategia pasiva 
con una activa, solo que en el grupo subordinado una estrategia pasiva evita 
una activa. 

A continuación se expone en forma específica algunos ejemplos de las 
relaciones encontradas en cada grupo (en el capítulo 5 se encuentran 
explicadas ·,cdas las relaciones encontradas). 

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

Gi! Las personas utilizan una estrategia en dónde se muestran ejemplos, se 
presentan opciones, ventajas y alternativas, la persona que pretende llevar 
a cabo la influencia se caracteriza por su insistencia, simultáneamente se 

-~~~~~~~~~ 
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utiliza la negociación, los acuerdos mutuos, el diálogo, procurando 
mantener la gentileza en la interacción (estrategia positiva con estrategia 
positiva y estrategia directa con estrategia directa). 

C.;! Se presentan conductas de agresividad verbal o conductual, uso de 
limitaciones, fuerza física, además se usan prohibiciones, restricciones y se 
presentan impedimentos (estrategia negativa con estrategia negativa). 

c;.1 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 (estrategia positiva no se 
asocia con estrategia negativa). 

e¿¡ 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 órdenes, apoyo en normas 
preestablecidas o jerarquías, y exigencias (estrategia positiva con 
negativa). 

,-;¡1 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 
engañar, fingir o aparentar para conseguir influencia (estrategia indirecta 
con estrategia indirecta). 

·::~• Una estrategia que se manifiesta por desprecio, opos1c1on 
simultáneamente se presentan impedimentos, prohibiciones, y / o 
restricciones para obtener lo que 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 manipulación, 
también se aparenta debilidad, se utilizan excusas y engaños (estrategia 
pasiva con estrategia activa). 

~;.¡ Se trata de una relación débil que consiste en presentar peticiones 
amables, consideradas y no aparentar debilidad, utilizar excusas y engaños 
(estrategia pasiva evita estrategia activa) 
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Para el grupo compañero la combinación comprende que: 

c-,,1 Se presentan comportamientos punitivos, uso de mentiras, amenazas, 
aislamiento social, gritos, se provoca angustia, se recuerdan hechos del 
pasado, se presentan conductas hostiles y manipulación, por igual se usan 
regaños, limitaciones, fuerza física, agresividad verbal o conductual 
(estrategia negativa con estrategia negativa y estrategia indirecta con 
estrategia indirecta). 

:~;;• Las dos estrategias positivas que existen tienen una baja relación que 
significa que se usa la negociación, los acuerdos mutuos, el diálogo, 
procurando mantener la gentileza en la interacción, y además se usan 
premeditadamente los afectos, se usan halagos, obsequios y beneficios 
exclusivos para la persona (estrategia positiva con estrategia positiva). 

c"d.i Una estrategia que presenta el uso de regaños, limitaciones, uso de 
fuerza física, agresividad verbal o conductual, contiguamente con 
aparentar fragilidad y debilidad, uso de excusas y amenazas de realizar 
acciones poco deseables (estrategia activa con estrategia pasiva). 

:.:¿• Se trata de una relación débil mientras se aparenta fragilidad y 
debilidad, se utilizan excusas y amenazas de realizar acciones poco 
deseables simultáneamente se usa la negociación, los acuerdos mutuos, el 
diálogo, procurando mantener la gentileza en la interacción (estrategia 
pasiva evita estrategia activa) 

.. :;.' Surge una estrategia compuesta por uso de negociacion, acuerdos 
mutuos, diálogo, procurando mantener la gentileza en la interacción, 
simultáneamente con órdenes, apoyo en normas preestablecidas o 
jerarquías, y exigencias (estrategia directa con estrategia directa). 

-~, Hay conductas punitivas, utilización de mentiras, amenazas, aislamiento 
social, gritos, se provoca angustia, se recuerdan hechos del pasado, se 
presentan conductas hostiles y manipulación, en combinación con 
imposiciones, juicios, críticas, 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). 

,.,,_,..,, • .,,.,._,., ... ,;,,:,v,.X,,_.«,•n•:•,• 
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QI Si se usa la negociación, lo acuerdos mutuos, el diálogo, procurando 
mantener la gentileza en la interacción, no se presentan conductas 
punitivas, utilización de mentiras, amenazas, aislamiento social, gritos, no se 
provoca angustia, ni se recuerdan hechos del pasado, no se presentan 
conductas hostiles y manipulación (estrategia directa evita estrategia 
indirecta, estrategia positiva evita estrategia negativa). 

Para el grupo subordinado el producto de la aleación de estrategias es 
el siguiente: 

§.l Se forma una estrategia que se caracteriza por imposiciones, juicios, 
críticas, sentimiento de superioridad de la persona que ejerce la influencia, 
se enfatizan los errores de la persona objeto de la influencia, además se 
usan regaños, limitaciones, fuerza física, agresividad verbal o conductual, 
no existen alternativas, se manifiesta enfadado, es una interacción 
básicamente unívoca (estrategia negativa con estrategia negativa). 

114 ::"1 Una estrategia en donde se utiliza la negociación, los acuerdos mutuos, 
el diálogo, procurando mantener la gentileza en la interacción, se muestran 
ejemplos, se presentan opciones, ventajas, alternativas, se es insistente, y 
se usan premeditadamente los afectos, en conjunto se utilizan halagos, 
obsequios, reconocimiento social, afinidad, condescendencias, 
beneficios exclusivos para la persona sobre quién se ejerce el poder 
(estrategia positiva con estrategia positiva). 

Q.l Cuando se ignora a la persona objeto de la influencia, no se le respeta, 
y se usan agravios en su contra, no se presentan conductas como et uso 
de alternativas, manifestación de enfadado, una interacción básicamente 
unívoca (estrategia negativa evita otra estrategia negativa). 

,:;.1 Si 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 C estrategia pasiva evita estrrtegia activa). 
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G!! Emerge una estrategia que se caracteriza por imposiciones, ju1c1os, 
críticas, sentimiento de superioridad de la persona que ejerce la influencia, 
se enfatizan los errores de la persona objeto del poder, uso de regaños, 
limitaciones, fuerza física, agresividad verbal o conductual, 
simultáneamente con aparentar fragilidad y debilidad, uso de excusas y 
amenazas de realizar acciones poco deseables para conseguir la 
influencia (estrategia activa con estrategia pasiva). 

:~• Cuando se es punitivo, se usan mentiras, amenazas, aislamiento social, 
gritos, se provoca angustia, se recuerdan hechos del pasado, se presentan 
conductas hostiles y manipulación, conjuntamente no existen alternativas, 
se manifiesta enfadado, se vuelve una interacción básicamente unívoca 
(estrategia directa con estrategia directa). 

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

C. Comparación de uso de estrategias 

De acuerdo a los resultados de la presente investigación basándose 
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 negociación, los acuerdos mutuos, el diálogo, procurando mantener la 
gentileza en la relación (estrategia de racionalidad) o usar regaños, 
limitaciones, fuerza física, agresividad verbal o conductual (estrategia de 
agresividad). 

Es un hecho peculiar que la agresividad se utilice con el jefe, 
probablemente se deba a que como explican Kipnis, Schrnidt & Wilkinson 
(1980) si se tiene la idea de que el intento de ejercer poder se verá 
obstaculizado por resistencia de parte del objetivo se incrementa la 
persistencia y se usan acciones personales negativas y es así que desde un 
inicio se utiliza una estrategia negativa. La racionalidad se utiliza por que se 
quiere conservar la interacción en optimas condiciones ya que el jefe 
puede tomar represalias. 

-------------------
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Para lograr que el compañero haga lo que otro quiere que haga, hace 
falta dar órdenes, exigir, apoyarse en normas preestablecidas o en jerarquías 
(estrategia de autoritarismo), por que en ésta dirección existe más 
ambigüedad acerca de las relaciones de autoridad y las responsabilidades 
del trabajo (Yukl & Tracey, 1992). Entonces un agente decidirá cuando 
ejercer poder dependiendo de la situación de la organización, un concepto 
que es conocido como cálculo del poder (Lavvson & Zeng, 1 998). 

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

Al utilizar la coerción con el subordinado se es congruente con 

116 expectativas de roles dentro de la organización, 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 o su capacidad de delegar sean puestas en duda por solicitar 
ayuda a personas de una jerarquía 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 
aplicación dentro de una interacción personal, el poder es un medio para 
influir en los demás aún cuando sea en sentido contrario de la jerarquía 
organizacional (Kreitner y Kinicki, 1997) o de las líneas de autoridad 
establecidas. 

A continuación se analiza que estrategias son conceptualmente 
comunes en los diferentes modelos Mejía & Gutierrez (2002); Yukl &Tracey 
(1 992); Yukl & Falbe (1 991 ), Yukl & Falbe (1990) Kipnis, Schmidt & Wilkinson 
(1 980), revisados en el marco teórico; 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 elaboración de 

Nancy Montero ~ntamaria 
'1~ IJNN.J\ 



Estraleg1as Oc Poder. Su Uso En Esccnonos. Laborales Del O F 

los instrumentos de medición, 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 dirección en que son utilizadas. 

Existen más estrategias semejantes positivas que negativas, la coerción 
y la discusión son las estrategias que tienen equivalentes en todos los 
modelos, la cortesía es la estrategia que sólo tiene una estrategia similar en el 
modelo de Mejía y Gutiérrez (2002) (ver tabla 39). 

Tabla 39 
Comparación conceptual de estrategias de poder 

Agresividad 

Negacíé>íl . . J 

lncapac:íc::Jac::J .. ¡ Racionalidad 

Rechaz~... J 

Sirnulación ! 

Ex1genciiJ .......... J 

Ofensa~ ___ J 
.1f11posíci~~J 
Ch¿¡11taj~ ____ _j __ _ 
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Una vez que se han establecido las equivalencias conceptuales, se 
expondrán las similitudes en el patrón de uso de estrategias de poder por 
dirección Uefe, compañero, subordinado) que existen entre los modelos 
considerados para éste estudio, es necesario hacer explícito que el estudio 
de Mejía y Gutierrez (2002) no puede ser tomado en cuenta por que sólo 
contempla una dirección de influencia (subordinado) ya que fue realizado 
con supervisores. 

Estrategias como presión mencionadas por Yukl & Falbe (1 990), Yukl & 
Trace (1992), sanciones para Kipnis, Schmidt, Wilkinson (1980), coerción 
para el presente estudio se usan más frecuentemente en influencia hacia 
abajo (subordinado) (ver tabla 40), esto pasa por que la estrategia se basa 
en el poder coercitivo que es más usado con subordinados (Kim & Yukl, 
1 989 citado en Yukl & Falbe, 1 990). Y 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 más 
frecuentemente como una táctica de seguimiento después de un intento 
inicial de influencia que ha fallado (Yukl, Falbe & Youn in press; citado en Yukl 
& Trace, 1992). En muchos casos es vista como una forma inapropiada de 

118 influencia por que provoca resentimiento por el uso de la coerción y como 
resultado se obtiene la resistencia de la persona objetivo (Yukl & Trace, 
1992). 

La apelación superior (Yukl & Falbe, 1 990; Kipnis, Schmidt, Wilkinson, 
1980), legitimación (Yukl & Trace, 1 992) y autoritarismo del presente estudio 
se usa más frecuentemente hacia abajo (subordinado) y de manera lateral 
(compañero) (ver tabla 40), quiza debido a que se cree que es un intento 
de invocar la autoridad y el poder de la dirección, es más fácil usarla en esas 
direcciones para que sea exitosa (Sayles, 1989; citado en Yukl & Falbe, 1990) 
y si se intenta usar hacia arriba es más probable que se tengan repercusiones 
desfavorables en la relación con el superior. Se usa hacia los lados por que 
existe más ambigüedad acerca de las relaciones de autoridad y las 
responsabilidades por el trabajo en ésta dirección (Yukl & Tracey, 1 992); así 
se obtendrá la conformidad del objetivo si está convencido que la petición 
se encuentra dentro del rango de la autoridad del agente (Yukl & Falbe, 
1991). 

Nancy Montero S<lntarnaries 
~:< IJN.AM 



Esttatcsios Oc Poda-. Su l.J<-..o En Escc:n4nos loboroles Del O F 

la estrategia de congraciamiento (Kipnis, Schmidt, Wilkinson, 1980; 
Yukl & Falbe, 1990), solicitud personal (Yukl & Trace, 1 992) y afectividad 
para este estudio se usa de manera lateral e inferior (ver tabla 40), por que 
los cumplidos y la adulación son más creíbles cuando el estatus y el poder 
del agente es mayor que el del objetivo (Wortmart & lisenmeier, 1977; 
citado en Yukl & Trace, 1992). 

Tabla 40 
Comparación del uso de estrategias de poder de acuerdo a la dirección de poder 

(jefe . compañero. subordinado) 

Kl_P_N_1_s._s~C-HM_1_0_T_, -~1, .... ·· YUKL & FALBE 1990 YUKL & TRACE 1992 ¡:.·· ESTE ESTUDIO J1 

WILKINSON 1980 . . 

r•~".~~ ...... L1..l .. ~J ~1 ...... ~~~".~~····· .'J c.J ~J .... '.á~''.~~ .. J .. ,.ll~J .. ~..l ....... ~~.~~'~=:~ ... J .. 1..l.~l .. ~J 
?~t:iC:.!~'J~.---·-!'_J,_J_!S Pr~~<?_n ____ _!L.J~_J.-20 ..!'I.<:!i~~---__j~<l,.i~':,: .. Wx ... :.J~ ... AuC:C>et .. orcr .. itaiéJnn·····m·· .º ... Jl~.,,..J·.·· ··,·.-·x--,':,:,i:,.L· •. ··~.···1·: Apelación ·· · F ~ 1 j• ·· ··· j lLJ! : l ,j· .. . L~~;~;:,,~~ió~ j 
~~-'=~___j!..:J: __J ,, LJ: 
Congr~~i~~-i.~.~~9..J ..... J .. ?.S..I ... ...J :.S.~~~~~~.~~.~.i~.~~9.-.J : ... ) L?$.J ~.~ . .! .... ~~~S~~~_!~.f!l.!~~-!~ . .J ~- .. ! ~ ... _...J ... ~.J .. Af.~-~~-~~;:! ...... ).~ .... .J ....... ! ~.?5.J 

Es un error suponer que ciertas estrategias siempre funcionarán y otras 
no, las tácticas que son utilizadas más frecuentemente para un objetivo 
particular pueden no ser las más efectivas, ésta conducta sugiere que muchos 
agentes no entienden cómo desarrollar una estrategia efectiva de influencia. 

los directivos deben conocer que tácticas tienen la mayor 
probabilidad de éxito para influenciar en alguna de las tres direcciones, por 
que cualquier táctica puede resultar en resistencia del objetivo del poder si 
no es apropiada para la situación 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 cómo usar cada táctica 
efectivamente, el entrenamiento puede proveer un mejor entendimiento para 
la elección de las tácticas 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, 1 995). 

D. Limitaciones y sugerencias 

Desafortunadamente durante la realización del presente estudio se 
encontró una enorme resistencia por parte de los directivos de escenarios 
laborales para participar en la investigación, hecho que limito el número de 
participantes y la variedad en cuanto al tamaño y giro de las empresas, éste 
fenómeno, de manera decisiva, trena el desarrollo de investigación en el 
tema, provocando que otras disciplinas menos adecuadas aporten 
información incompleta, además no permite la vinculación de la investigación 
que se realiza en el país con sus unidades económicas. 

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

120 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 aproximación y la investigación futura en 
el tema no debe ignorar que existen muchas lagunas teóricas y empíricas, en 
lo general al aplicar las grandes teorías de la psicología a las estrategias de 
poder en el trabajo, que actualmente son más estudiadas por la 
administración; y empíricas en dónde se replique el presente estudio y se 
incluya: 

-~.,.1 los objetivos de la influencia 
.,., diferentes tamaños y giros de empresas 

:-;.• las características de la organización que determinan la elección de las 
estrategias 

e-,,.! los diferentes estatus de la jerarquía del agente de poder (alto y bajo) 
·'..;;.J el uso independiente y en combinación de las estrategias de poder 
~1 la resistencia mostrada por el objetivo de influencia 
:.·;.i 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 correlación del patrón de estrategias con variables del 
comportamiento organizacional como la satisfacción, el ausentismo, la 
motivación, la planeación de vida y carrera, la capacitación, 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 descripción sociodemográfica 
complementaria de la muestra para conocer el contexto de las personas que 
con su patrón de respuestas, ayudaron al desarrollo del instrumento, se 
presentan sólo dos grupos jefe y subordinado, debido a que Jos 
participantes respondieron dos versiones del instrumento jefe - compañero 
o subordinado - compañero según correspondiera, Jos datos del grupo 
compañero no se presentan por tratarse del mismo sujeto. El nombre del 
grupo se refiere al estímulo en relación al cual respondieron Jos participantes, 
por ejemplo el grupo jefe se refiere a cómo son influenciados los jefes 
directos de Jos sujetos. 

Variables relacionadas al individuo 

La mayoría de Jos participantes del grupo jefe ESPEL-J (1 20) provienen 
de instituciones educativas públicas 66.7 %, sólo el 24.4 % (44 personas) 
proviene de instituciones privadas, el 8.9 % no respondió (16); la formación 
profesional más frecuente fue Sin educación superior, como profesión la 
más frecuente fueron Derecho y Psicología de un total de 27 profesiones 
reportadas; para el grupo subordinado ESPEL-S Ja mayoría provienen de r;;,) 
instituciones públicas (1 20) 66. 7 %, 44 personas (24.4 %) proceden de 
instituciones privadas, 1 6 personas no contestaron, la formación profesional 
más frecuente fue Ingeniería de 32 profesiones reportadas que se describen 
en la siguiente tabla: 

Tabla 17 
Formación profesional de la submuestra jefe directo 

...... J . ·- ... )~fe: _________ J'. ________ .?..~b._c:>r..Sl_!i:l_a.do ___ J 
Profesión 1 Porcentaje I' Frecuencia 1 Porcentaje 1 Frecuencia 1 

Humanidades - 1 

1 

Contaduría- - - --- - l 3.9-%' T 7 r -7.2% T 13 -, 

Administración 1 6.7 % I' 12 I' 11.7 % 1 21 1 

¡_i'_?ICOJOg~---- ______ j__8.3 % l __ J_~ ___ J 6.1 % ! 11 J 
1 Derecho 1 8.3 % 1 1 5 1 5.6 % i 1 O 1 

1 C:C)rT1~r.C::iC)_it:i~e:r.r:i_¡¡c::i_c:i_r:i¡¡! _...] ·------ ____ __J ~-~ __ __:_ _____ J ___ _:J_,J~~--__J ___ 2. _____ ___] 



________________ _J Jefe _J: Subordinado ___J 

1 Porcentaje 11 Frecuencia 11 Porcentaje I _Frecuencia 1 
t-M-e~.rc_a_d_o_t_e_c_n-ia------,;T.. . _:___]:.. u ... 1/ .. 6%u / . 1 J Profesión 

Economía ___ I .6 % J __ _1 _ _J · 2.2 % 1 4 J 
Antropología 1 .6 % I 1 1 ! ____ ~ 
Ciencias de la comunicación / 2.8 %_J_· __ s ___ J 1. 7 % / 3 

Relaciones industriales 1 2.2 % 1 4 1: .. :.6 % . l 1 .. Í 
E.studios latinoam<;'.!lC:i'lr:1.c::>s. .('>_'!<> . . J... . .. 1 _ ... J ... ····-·--·-·__]--··-·--··-·-···) 
Arquitectura 1. 7 % _J __ :3 __ _J .6 % 1 1 1 

_Erofesor de enseñanza básica 1 .6 % J __ 1____J .6 % 1 1 

Pedagogía i 2.2% 1 4 1 1.1 % i 2 1 

~i~~~ 1 1 % ¡ __ 2__Ji / ____ ___, 
Relaciones internacionales 1 1 % 1 2 1· 1 

Periodismo / .6 % 1 .6 % 1 

_i,rcl:!!yc::>_n<:l_rn_Ía_~_:_ _ ___:__j_~~% - ] 1 
Trabajoso~9l__ ____ ___J _____ l, _____ , __ ._.6_o/o_~j----~ 
Turisme> . J J 1.1 % L 2 .J 
Geografía _____ 1, _____ ,1'=-1~·~1 _9l:=º.,..,,..__., __ ~2~ _ _,I 

Ciencias exactas 

-l;k,ímétj~~==--=-----=-·-·-__ -:j- 1.7 %_J_ 3 4.4 % · 8 

_l_i:i_g.<!0.nierí9 _____________ ~Í _ ___Q:l.J§_J 11 20.6 % 37 , 

_Actui'!'_í_a_ _______________ J ~_<,_ _ _J ____ 1_ _____ J~.Y~ ____ 4 ___ J 
Medicina veterinaria 1 2.2 % I: 4 l. .6 % 1 1 1 

()dC~ntcilogíi'I ____ ... J. J ·····-·-- ··-····. J[ __ ...:6 % _J_-.:._ __ i_:~.:J 
Medicina y enfermería i 1 % ¡· 2 /' 1.7 % 1 3 1 

Técnico ari_•bient_a_l ______ j_ -'-6 % __ J_ __ l ____ J ____ ___J _____ j 
Geología .6 % 1 1 1 1 1 

_l?igl(J_~ 1 2.2 % 1 4 

_.!'_Q Agropecuario 1 .6 % 1 1 

-~otec1"19logía 1 .6 % ! ____ ~ 
Química J .. J .6 ~- .. J.. . ........... J 

....... ---- ·- ·---·~---· ··- .-~ ......... -·~ -·- -····· -·-···----

··------- ------------------·------------ --



---·----------- ...... -J .. __ Jefe _________ [ ___ ~t:>9.i:-_c?inapo __ J 
Profesión Porcentaje J Frecuencia J· Porcentaje J Frecuencia J 

Matemáticas 1 1 .6% i 1 1 

Artes 1 

Diseño gráfico 1 . 7 % l.~1 _ __::.3 _ ___,J'-1 --01..:.... 1'--'-'%"---..J ----=2----'J 
Otros 1 

Carrera técnica 1 4.5 % l_-..:2::.:6::....__, _ _:6::.:·.:...7_:9'cc::º.___..JI 1 2. 1 

-~~l~~~~~~:;;;,~;;~.;fu;;~::i::~~~-J-··--l_~---~ .--·-·g------1 ¡-- :~ ~ · 1-----·-·+-·-·---·1 
Sin educación superior 1 25 % 1: 45 le.,; _1.:...0.::-.,9'<:;:º:.---'I 18 1 

No respondió 1 - 3.3 % J 6 J' 4.4 % J - 8 1 

La edad en la que los participantes del grupo jefe obtuvieron su primer 
trabajo remunerado es en promedio de 1 8 años, 7 4 personas de la muestra 
obtuvieron el empleo de 7 a 1 7 años, 1 03 de 1 8 años en adelante, 3 no 
respondieron; para el grupo subordinado la media del primer trabajo 
remunerado es por igual 1 8 años, de 5 a 19 años 93 participantes obtuvieron 
el empleo, 81 personas de 20 años en adelante, 6 no respondieron. 

En el grupo jefe ESPEL-J sólo 36 participantes pertenecen al sindicato 
de su empresa, 1 44 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 años, para el grupo subordinado es de 4.6 años la distribución es la 
siguiente: 

·------------- ·-- ----- - --- -------- - ---



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

Jefe 1 Subordinado 1 

Meses 1 Porcentaje ¡: Frecuencia I' Meses ¡; Porcentaje 1 Frecuencia 1 

1 - 12 1 24.5 % 1 44 1 3 - 18 1 26% 1 47 1 

14 - 36_J 27.7 % 1 so 1 20 - 36__J 2S% 1 4S 1 

42 - 96 1 23.3 % 1 42 1 40 - 72 1 27.4 % 1 49 1 

108 en 
1 

22.4 % /; 40 /¡ 
84 en I: 20.2% 

1 
36 

1 adelante adelante 

~~~~~_c;l!_éi_J ____ .~~~-~---J~.--~-~-=---~_j!_~-~~9-~J 1.4% l 3 J 
--------------------- ·--:------:--:-- .. -

La media de la antigüedad en el puesto en el que se labora al 
momento de responder son 2 años para el grupo jefe, en el otro grupo 2. 7 
años, (ver tabla 21 ). 

Tabla 21 
Distribución de la antigüedad en el puesto para ESPEL-J, S 

Jefe Subordinado 

Meses 1 Porcentaje 1 Frecuencia 1 Meses 1 Porcentaje 1 Frecuencia 1 

.. J ... : ... :i..g_ _______ J.. ;'l.J ... ~-- .. ¡ ____ _22___j_J_:_:!_~---------J~.9..:.~_J __ ___?51 ______ J 
1 3 - 24 1 22 % 1 40 1 1 3 - 21 1 1 o% 1 18 1 

28 - 60 1 22 % 1 39 1 22 - 36 1 29.4 % 1 53 .J 
72 en adelante 1 24 % 1 43 1 41 en adelante 1 19.S % 1 35 1 

No respondió 1 1 % 1 2 1 No respondió 1 1 % 1 2 1 

El 8S % de los participantes en el grupo jefe ESPEL-J (1 S3) perciben 
que se encuentran capacitados para ocupar un puesto superior, 11 .1 % del 
grupo (20 personas) percibe que no es así, 7 participantes no respondieron; 
en el grupo subordinado ESPEL-5 el 93.9 % de los partícipes (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 
s0perior, S personas no respondieron. 

--------------------------. -· -



( Variables restantes 

Los jefes directos de las personas que participaron en el estudio (ESPEL 
- J) son 56 mujeres y 1 23 hombres, 1 no respondió; 8.52 es en promedio Ja 
calidad de Ja relación percibida por el participante, Jos subordinados de los 
participantes ESPEL-S son 82 mujeres y 95 hombres, 3 no respondieron, 8.41 
es en promedio Ja calidad de la relación percibida por el participante con su 
subordinado, se detalla la categorización en Ja tabla 22: 

Tabla 22 Calidad percibida en la relación con el jefe directo y 
el subordinado respectivamente escala de 1 (muy mal) a 1 O (muy bien) 

1 Jefe ____J Subordinado 1 
Calidad 1 Porcentaje 1 Frec::~encia 1 Porcentaje 1 Frecuencia 1 

1 1 .6% 1 1 1 1 1 

2 1 li .6% 1 1 1 
-·--

3 
-·-·-- . , T 

··-
:6% ···-- 1 

-
1 1 

4 __ -___ :] .T ·1 3.9% J ...• 
----

J .6% 1 7 ----- -·---··-- -----··-
5 1 5.óo/~ 10 1 2.8% 1 5 1 
6 1 3.8% 1 7__J 3.3% 1 6 1 - -
7 

.. , ··- ¡:· 12 
.. ·-- ,-

7.8% 
.. 

1 

-- ----
1 6.7% 14 

8 1 27.7 % 1 50 1 20% 1 36 1 

9 1 20% 1 36 1 32.8% 1 59 1 

10 1 34.4 % 1 62 1 26.1 % 1 47 1 

No respondió J .6% _J· 1 2.2% 1 4 ·1 

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

--------------- ---------------



----·--------------
Tabla 23 

Calidad percibida en la relación con el compañero 
escala de 1 (muy mal) a 1 O (muy bien) 

________ J _____ Je:f~ __________ J _____ ----~t,i_b?rdinado _J 
Calidad 1 Porcentaje I Frecuencia I Porcentaje 1 Frecuencia 1 

2 1 .6% 1 1 1 1 1 
4 1 .6 % 1 1 __J 1.1 % 1 2 1 
5 1 2.2 % 1 __ 4 __ _J 1 .1 % 1 2 1 

6 1 2.8 % 1 5 J 3.3 % 1 6 1 

7 1 7.8 % 1 14 1 5 % 1 9 -- 1 

_____ l?___:___J __ gg.7 % L __ _:.iL__ L_ __ g~j % __ ]_:_ __ 4g" ___ :J 
9 32.7 % 1 59 1 34.4 % 1 62 1 

10 1 30 % 1 54 1 27.2 % 1 49 1 

l'Jó responciióJ .6 % 1 1 1 4.4 % 1_ 8 J 

La percepción de la satisfacción en el trabajo del grupo ESPEL-J es en 
promedio de 8.72, para el grupo ESPEL-S es 8.75 la distribución se detalla en 
la tabla subsiguiente: 

Tabla 24 
Satisfacción en el trabajo percibida para ESPEL-J, S 

escala de 1 (nada) a 10 (mucho) 

•~---~==' Jefe 1 Subordinado J 
- satisfacción J Porcentaje} FreC:üencia 1 PorcentaJeT Frecuencia 1 

1 1 .6 % 1' 1 1 1 ___ ___, 

2 1 ____J J_~_?~ ___ __, 
___ 3 _ __J 1.1 % __ J_ __ 2 ___ __J .6 % 1 __ 1_~ 

--····---~---- ____ J _____ :..6 % __ J. __ J J:?'!o _J :3.·-----1 
5 1 2.2% 1' 4 1 I ___ ~ 
6 1 2.8 % J __ _2__j__ .6 % _J_~~-e 
7 1 7.2 % 1 13 I_ 7.2 % _J __ 1_3_~ 

- - -------- -- ------------------ -------------- ---....__ 



_________ J _____________ J._<;f~ ___________ J ________ :?.'J..t:l<::>rc:Ji,,ac:Jg _ _ J 
Satisfacción J Porcentaje I Frecuencia I Porcentaje 1 Frecuencia 1 

8 1 20 % 1 36 1 23.9 % 1 43 1 
·9 ·1-·2a_3-%J! s1 -=1-- 3ü% 1 56 1 

10 1 37.2 % 1 67 1 31.1 % 1 56 1 
Norespondiól 1 1 3.3%_J ___ ~ 

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

Tabla 25 
Percepción de éxito al tratar de conseguir lo que se quiere 

para ambos grupos escala de 1 a 100% de los intentos 

1 Jefe 1 Subordinado 1 

-~---Ql~él~----1 -~-~c:~~0.1~1-~~s:1~--j-~~~éll~-¡ x~~'=-~~~s:lé'.3_1 
30 1 .6% _J 1 J J__ _ __J 
40 1 .6% 1 1 1 1 

50 1 2.2 % 1 4 1 1.7 % 1 3 1 

52 1 1 1 .6 % 1 1 1 

60 1 2.7 % 1 5 _J_ .6 % ___ J_ __ 1 _ _J 
__ É_5 ___ L ___ ,Q_'!o ___ J ______ 1 ___ l_ ______ L _____ J 

70 1 8.2 % 1 1 5 1 5.6 % 1 1 o 1 

- _____ ?_3. ____ J -- :<S '-'-"- J:_ ___ J_ ----'----------'- ___________ __¡ 
75 1 .6 % 1 1 1 2.2 % 1 4 1 

____ 7-ª _____ J _ _:6 cr~ _ _J ____ L __ J ____ L _ __J 
80 1_~7% j 68 1 26.7% 1 48 1 

81 1 .6 % 1 1 1 1 

85 1 3.3 % 1 6 1 7.8 % 1 14 1 

88 J ___ .6 % 1 1 __J~~ 1 



_________ __j _____ J_~----·-··1 ..... --?.':IE.9.r:.c:li@9.2- ... J 
Calidad J Porcentaje J Frecuencia 1 Porcentaje 1 Frecuencia 1 

90 1 28.3 % 1 5::i___j_;:38.9 %_J __ 7_g__J 

95 1 1.1 % 1 2 1 5.6 % 1 10 1 

96 1 1 _J .6% 1 1 

--~ __ J_ ____ j_ ___ J 1.7% l 3 1 
-- 99 1 - .6% J_ __ _l __ J_ 1.1 %_J __ _g__J 
---·- _ _lQQ _____ J __ 2:~-'?'~ __ J _____ 1_? _ _J -· -~-=~~_J ________ 1_Q __ _J 
Nore:s¡::;>Ondiól 1.7% li_ 3 J .6% 1 ---~--n-.J 
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ESPEL NMS 

Instrucciones 

A continuación encontrarás una serie de enunciados, que describen la manera en que las 
personas actúan cuando tratan de conseguir lo que quieren, pensando en una sola persona tacha 
con que frecuencia te comportas así en tu trabajQ según el siguiente enunciado: 

·cuando quiero conseguir algo de mi jefe (a) direct@ ........... • 

L@ regaño 
- 2- Le hago ~e,- las ventdJü-S de-10 -que _1e p¡~¿, ~ .. ---·---- - -

3. Torro en cuenta su opinión 
4. L@ amenazo 
5 i.e p~eSentO alternativas -

6. Discuto los pro y los c~n~r~ 
7 
8 
9 

Controlo sus .:tctsvidades 
Le pongo nklld cara 
Afecto el monto de su sueldo 

11 Le hablo ~obrt! Id 1111portanc1a que ttene pa~a ~ _ 
19 
13 Le ordeno quL rne: obed.:!ZCa 
14 Ut1hzo Id fu~:rz<J físicu 
15 Le dqo d¿ t1.1blar 

16 H,130 uso (_"j¿ cl11111r lUtl'.'OS 

1 7 M;: hd:_:'C' el (l,1) nw.lrt1• 
imoongu rni punto o¿ vtst<J 

9 Soy dtcctuo'.'>@) 

YO ... -...:::epto qu....: tornc.nlOs dcc1s1oncs por rnutÜC?_-~¿~~~do. 
21 Le hc1go s?.nt1r culpuble aunque 1enga la razón_ 

9Q Soy 1n'-'1st.!ntc 
9:_: 
?4 
Q5 

HJgo ~t1c1or1l!s concisas 
L..! recuerdo que as1 d..!b•: ser pues está establecido 
L."! doy ob~cqu1os 

96 H.ilctSO sus cu,1lidadcs 
'27 
25 [ .: ff"!u.--:stro n11 cno¡o 
)q L•.:: pron--...:10 cilgo utruc11vo '' ca1nt>10 
30 ll; recu<:!rdo que yo t•c coluborudo con él (ella) ~ntes 
31 N..:goc10 c.:or1 d (.:!!la) 
32 Didlogo con él (ella) 
33 t./\e •T\uestro triste 

34 l@ saboteo 
35 t.•.e nieg•:> a ::ok10ora1 
.~0 Le ofrezco n-11 trabdJO 1ncond1c1onal 
3 7 Impongo mi voluntud 

313 C::ri!•co su conducta 
3S: l@ :::inapacho 

40 f."le a!c10 

1 
i 

t 
~ 



ESPEL 

./ 

·cuando quiero conseguir algo de mi 

41 Me pongo de cicuerdo con e1 (elid) 
42. Dc10 de consent1rl@ 
43_. Me ~nuestro indiferente corno s1 r:io ~sar:_a_r_:iado:t 
44. le sug.cro opciones 
4"- L@ rechazo 
40 Hago lo que quiero sin torn.sr cr1 cuenta su op1n1ón 
4 7 llego a acuerdos 1ustos <J tf<iVl.!S cid diálogo 
48 Le 1n1pango cond1c1on.:!~ 

49 Actl.10 como un s.t::r indefenso 
50 F 11110 1nca0<1cidad tis1ca 
51 Realizo algunds tar~:as svy.is 
52 Presento asr.:>ect~ ugrud,jbles de rni 
53 Cun1PIO rus <JCtMd<Jd~s ql1e rne corre....;ponden 
54 F1n¡o 1ni.::rés por el (c:ll,1) 

~15 Pdrt1c1po en sus 1.:K!1vid<1des 

Just1f1c_o IT"ll pcticron 0..JJO !,¡<., norrr1c.1s 56 
57 
58 
5<; 

w 
-,1 
~2 

(13 

04 

65 
66 
67 
68 
69 
70 
71 
n 
73 
74 
75 
7o 
17 
78 
79 
~·O 

81 
82 
83 
R4 
AS 
8b 
H7 

An l<..!nazo con l1c.1C•:!t co~s que le nlClleStan 
lloro 
L(ó' tr.:Jto d¿ .Jh.!11X)TIZdt 

EYP.,.')flS'() flllS fllZDf1''.S 

lo p1rj,, ~c_,,cj1c1lrn.!nT...! 

ln1p1Uo --r-~...: t1<1<.:Jd k1.,, .... t.Y:.<.J':. que 1.: gustan 
/./\~: dlJfü cuhtico conlC> 1ncup~1L 
Lo pido d!TkJb!~rncnl~:! 

Le i!xphco l<l r<1LÓn de n-u ~">et1c16n 
Le do2'!JO d¿ t1,1bl.Jr 

L@1gnoro 
Le: pido dPOyo rnutuo 
Soy cqu1t..it1v@ 
S1J.~lo prot11b1rle <lC[1V1d<Jd¿s 

Resp¿to ':.U opinión 

lt..-: p•dü L0f11pr~11!:>1011 
M¿ PQngo d~"! dr..u~~rdo con c:l (dld) 

Lo ra?ono con el (dld) 

Se lo pido e1 i nonibrc de ~1 ledltod Q~ ~ _t{;.ngo -
Le n11c11to 

L~J perJ°-•<l1co 
Plutico con et (Cll<l) 

E\1110 el ten\d 

Le h<lgo r..recr que ucep[o su punto de vtst<J 

Hdgo u~o de ntc1¡c1deríus 

Digo <.Jlguna excusa 
Le rccu.:rdo los sucnf1c1os que: he hecho por e1 (ella) 
Lt"": grito 

2 

NMS 

jefe (a) direct@ ........... • 

1 
~ 

------·------~-------~----- ~ - -~----- ; 
- - --- --------,--- -----s2------3--- 4 5 

---- --·----,···-- --2-- · --3---·-¡ ·- ·s 
,-· ---2--- 3 4 5 

-, ·2- ""3 - 4 5 

2 3 .4 5 
2 3 4 5 

-, 2 3--- - 4 5 
--,--~---2·--- __ 3 ___ . --4 5 

·---,---- --2-----3--··- ·4- -- - -··s 
-,------2--··-3--···4--· -5 
--,---2---3~ ---~ --- 5 
··, ··5¡ 3--- . :'.. 5 

-2- -·3 4 5 
2 -3 4 5 

-, ·2- 3 4 5 
-·--,-----2-- - --3--- 4 5 

1 -··2 ---3-- -- ~~--- 5 -------,-----2---- -··3----- 4 5. 

-- - ¡¡- 3 .. - 5 
·- -2 -·3- 4 ·s 

2 3 4 5 
1 .. ·-- --2 - -·-3· 4 5 

... ,.---··-2-- ·---3 ··_¡ 5 

2 - . ·3--. --"- 5 
----2 - ~--~~-:-~:::... 5 

1 --- - -2--· 3 4 5 
-,--· ----2·-----y--4--- .. - 5 -
--, ----2··-· ·-:¡-----·. ... 5 

- ,- ---- -2 ·-3 .. 5 
.. 2· j '! 5 

2 --3 4 5 

2 3 ~ 5 
2 j 4. 5 

~1 2 3 'i..._._ 5 , --2·- ---·3---. 4 5 
··-1··---2···-----3~--~-¡-- -·s -
, . -·-··2 ·-·:¡--·- -.. . 5 

·-,- -2-- -- 3--- - 4 5 
1 -·-2 :f" 4 5 

... 2 '3 4 5 

2 3 '.' 5 
2 3 ±. 5 
2 3 4 5 
2 ---3 4 5 
2 3· ;¡ 5 



ESPEL 

·cuando quiero conseguir algo de mi 

08 De.t0 d~ l •dc.er lo qu;: rne pde 
89 Negocio buscando conveniencias propias 
90. J..@ sorprendo con un regalo 
91 H<Jgo enfas1s en sus errores 
92 Ut1hzo cngclflOS 

93. Le recuerdo lcts obllgcic1ones que tiene conmigo 
..,;o4 Impongo n-11 dutoridud 
95 Ut1llzo n11 atractlVO físico 
96 U11!1zo d otras p.:!rsonas corno e1en1plo 
97 le reckuno cosas del posado 
98 Discuto rni punto d.:; vistd 

99 ExlJO QU•'! cumpla nuestros dcucrdos 
100 Hciblo (1,~ l,1 1111port,u1Ctd rle su apo-/o 
101 li::'! provoco angustici 
102 Utilizo su tcn10r al casttgo 
10:.-1 l@ CdSl!90 
104 Doy ordenes d1reclas 
105 L@- ·,·sro dd 5rurXJ de trabd¡o 
1(](_, Lev.ir1to Id vo~ 

,Q] l~ doy<tl-_::!O ..J Cdfllb10 

10~ Soy ,1nt1pc·1~1C(.!_"°il 

lü'J D~sc,1hf1co "-ll <1utor1d,1d J.nte o!ros 

110 SO)o-'\.10ILJll@ 

111 Me hd30 ¿J 1.~nfern'lO 

119 Trato d.:: s1rnp..Jt1zurl~ 
11 :._.- LL! pido que n"! escuche 
114 Doy 1nd1cuc..1ones prcctS<ls 

11 !:"1 Torno d.-:ci.,.1on~-:s pr<L!c:o1t<1aüs 

: --:,- l.:! olr.~zco r..~S.Jlos 
i i l :..!,izono cor, •":I (.:JI,,) 
1 l t• l C fllO..:Sc 1 rllSUI 1,¡5 COS<.l~ 

11 ; Soy 1n...iCC•.!':>1blc a sus proµu.!Sios 

1 ~O ! 1.: h,130 p._!t1c1ones 1nd1rcctas 
1:,'.'1 t.: JUZSO s¿-.·,¿::rdrt1o:!flt.:! 

1?~ t0"' •lCUSO COtl s• :;up.::riot 
193 Le hago entr.Jr en r.izón n10str/.,ndole ejemplos 
194 ¡.¡,-,:conozco 11nt..! los d-.~rn • ."is sus t1<1b11idddes 

12.S lfllC11to probar l.:! flll supcr1or1add 

126 ;..n<Jhzo l<l~ opciones V1ablcs 
127 H<J.30 entas1s en sus defectos 
128 Le doyllbc:rt<ld de .:icc1ón 
1 ')9 U1111zo d rn1 f,,vor sus cualidades 

1 30 Le prohibo c1.:cir lo qui<! p1ensu 
1...11 Cdh!1co sus d¿c1s1ones corno 1ncorrectus 
1 32 R~::onrno su 1n1c1dt1v.1 

13~ Le r.:!cuerdo IC.Js l<Jvor...:~ qu~ <JL~n fl'ló.! debe 

3 

jefe (a) direct@ ........... • 

j ~ 
! ~ ~ ~ 

NMS 

1 2 3 4 5 
-----,---------¡~f-------3- - --·- -4- 5 

1 ---2 - - -- -3- 4- -5 
....... 1··----2--~·--·;,-·- .. :s. 

,- ·---- -----2 ·------·3" 4-. 5 
- ·-,--·-2----- 3-- ··- -··-·4· 5 

- ... 1·_- 2 3 -----·-~ -- ·-- 5 , ---2-··-----·3 4 5 -r::..=:-p ___ .;f --4--·--:s-· 
1 2 3 ·--:;¡·---·· ·5·-

··-· -1--·· -2·----3----4· -·--5-· . 
- , -·-----2---·---·---3 -----¡---·---- 5 

. -·-- ··---.. , .. -·· ·-·2---3·---4--··--5-

-,_ 2 3 =--~ 5 
1 2 ·3 4 5 
,- 2-- -3 .. 4 5 

--,----·-- 2-· -·-3-- -----4--- ·---5---· 
, 2 3 4 5----

-1 ·--·-2·---3·-·--4·-· :s 
--,-- ------2- ·----·3 ---¡---·- 5 

·--, 2 3 4 5 
1 2 3 :;¡ 5 
1 2 ·3 4 5 
1 2 .. -3. ·-...i.. 5 .. 
, .. -2--. -3 4 ·-5--

·- -·-·--1---·-2 ___ :f-· ---:;¡- ---5--· 
·--··-·--1--·2---3-----:;¡----· -·5 .. 

·· 2 · 3 4 - s-· 
2 3 4 5 
2· 3 4 5 
2 3 4. 5 

1 2 3 _"'! 5 
__ _!____ 2-· -3 4 5 

1 ···2----3·--:;¡--··-5 
.. ·--1-·---2---3-- -~ - - 5 

----,---~-2· --·3- · 4 ·s 
2· --3· 4 5 

1 2 3 4 5 
1 2 . 3 4.... ·• 5. 
1 . 2 - 3· 4 5 

····--;¡· --·2 -·3--·-;¡·····-·- 5··· 
1 ·--·5¡- ----3· ··;¡ 5 -

2·- j ;¡ 5 
2· j 4 5 
2 3 4 5 
2 ~ 4 ? 
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,ajiora por favor llena o tacha tus datos ignorando los números. 

Edad __ _ Sexo F(1) M (2) 

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

Escolaridad SECUNDARIA (1) BACHILLERr\TO (2) LICENCIATURA (3) POSGRAD0(4) 

Escuela de procedencia PÚBLICA (1) PRIVADA (2) Profesión--------------

Nombre de la empresa en que trabajas _________ _ Número de integrantes __ _ 

Es PRIVADA (1) PÚBLICA (2) Giro COMERCIALIZACIÓN (1) PRODUCCIÓN (2) SERVICIOS (3) 

lOué antigüedad tienes en esta empresa? _______ _ 

lOué antigüedad tienes en el puesto en el que trabajas actualmente? _______ _ 

Te consideras capacitado para ocupar un puesto superior SI (1) N0(2) 

Edad en la que obtuviste tu primer trabajo con sueldo --------

Existe s1nd1cato en la empresa Sl(1) 

M(2) 

NO (2) Perteneces a él Sl(1) N0(2) 

Sexo de tu Jefe directo F(1) 

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

2 3 4 5 6 7 8 

n1uymal 

En la s19u1ente escala por favor indica ¿oue tan satisfecho estas con tu trabajo? 

2 3 4 5 6 7 8 
nada 

¿Por qué trabajas? 

9 

9 

10 
muy 
bien 

10 
mucho 

-----~-----------------~--~--------------------

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

4 

----------- - ----------------------------



ESPEL NMS 

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

·.cuando quiero conseguir algo de mi compañer@ ........... • 

134_ 
135. 
136 
_137 
138 
139. 
140 
141 
142 
143 
144 
145 
146 
147 
148 
149 

150 
151 
159 
153 
154 
155 
156 
15/ 
1 !:~8 
1 c...,7 

lt..O 
161 

•e~ 
lc-3 
164 
1(.:'5 

16é> 

1o7 
168 
169 
170 
171 
179 
173 
174 

l@regdño 
Le hago ver las venra1as de lo que le pid¿,- --

Torno en cuenta su op1n1ón 
L@arnenazo 

! 
j 

1 2 3 4 5 ,--------2-----3----4---- 5 -
·1 -·-2-- '"···-3·-· 4 "5 

2 - - 3- 4 s · --- ---+---· --~----~=;- ____ ·:_~-- --~~ Le presento a!t..:rnd!IVdS 
Discuto los pro y los contra 
ContrOlo sus dCtMdades 

.. ________ 1 ___ !2 ____ 3 ---4--·-5. 

-~~....=.--·· 1 !2 3 4 ·-·-5-
1 !2 3 4 ·5-· 

Le o-::ingo mala cara 
Afec!o el rrK)nto de su sueldo 
Se lo pido dlfectament.~ 
Le hdblo sobri! L.1 1niportdnc1a q1.i.;! t1ene para mi 

le sonrío 
le ordc:no que fflo! obedezca 
Ut1l1zo ki fu~r~a fis1c,1 
Lo,::: d·-:10 u..:: t~,1bl,1r 
HL!gO u..::o d.::: d1n11n1J!IVO<> 

M.;?. h...130 .. ~1 (Id) n>-:1rt1r 

Jn1oongo n11 p1...11to d.:! vi:>tu 
So-,.- af.::ctuos(il) 

Le: hdgo so:nt1r cu~pdbli! aunque tenga la razón 
Soy 1ns1.,,ten1..:: -

le: roc!cucrdo Qu..: <Jsi di!b.3 ser pues estd esiablec1do 
l.:~ d8y Ot)':;._:qu1\><. 

HL)l....;so su..:. .-u i:1d,1d._~ ... 

/./le c.ornporto ,¡:;resl'~'tln'l.'.":nte 

L¿ ~·K1c~1·0 ru .:noJO 

L~ oron~to <.]l::;o ,11rac11vo d .:an1010 

L.:! r..!CtJ..!rao ou.: yo t"1e co!'.Jnorado con el (ella) antes 
N."!SOC!O con d (•.!l!<J) 

Dialogo con ,_!f ".-.!11~1) 

N'le rnuestro Triste 

L@saoot..!:O 
M.::. n1c90 d colaborar 
Le: ofrezco rni trabaJO rncondic1onal 
Jn1pon90 rnr volunt<ld 

Critico su conducta 
L@apupacho 
f.,'\e dle10 
t./\e pongo de acuerdo ~on él Cella) 
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Í75 
176 
177 
176 
179 
180 
'81 
'i82 
183 
184 
185 
186 
187 
188 
189 
190 
191 
192 
193 
194 

217 
218 
219 

De10 de consent1rl@ 
Me niuestro ind1terenre conx:> s1 no pasara nada 
Le sugiero opciones 
L@i recnazo 
Hago lo Que quiero ~1n ton"kir en cuento su opinión 
Llego a acuerdos 1ustos <l tr<JVés del d1álo90 
Le impongo condrc1ones 
ActUo corno un ser indefenso 
F1n10 1ncapuc1d.Jd física 
RedltZo alsundS tdr.:!c1"- su¡c1s 
Presento aspectos agradc1bles di! rn 
Cu1nplo l<lS dct1•.1dddo:=~ que ri~ corr.:=spondc=n 
F1nJo 1t1tt!r...::s por d (-.!ll<J) 

Pcul1c1po en sus .1ct1V1d<....1des 
Just1!1co m1 petición bd¡o las norIT"k.ls 

A11len<1ZO con hacer cosas que le rnoleStan 
Lloro 
L(i'_il ttc:s!o u~: <1t.~nDrrLdr 
f;..po11~~1 r11;:-. rc.J/Or1~~s 

l ~J p1clo e,- f(°l•c1l11-.._:nh· 

lr1111•dO qu..: t1.1:..:;.1 I<!':'. CO'"b q11..: le ~u':>lan 

f.~.~ ,1uto c.1111,co i:orno 1ncdpaZ 

Lo ~.' cJo c::1no.1!Jl~"!n'..:nrc 
L@1 halago tis1cdri1t.!nt<! 

Le pido dPQyo mu!uo 
Soy cqu1tut1v('cj) 

Su~clo proh1L>1rl.-:! act1vtdad.:!<;, 

Le pido cor11prcr1~1011 
f./\c pongo ch.:: dcu...:rdv con¿¡ (.!lld) 

Lo r,¡¿or 'ºcon d (c!l<l) 

Se 1o p¡do .::r1 nombrc d .. : la lealtad que le tengo 
L...: 111 .. .::nto 

L(<jl pcr1ud1co 

Le t1ctgo creer qu~ acepto su punto de: vtsta 
L@ consiento 

H<.Jgo uso de: rnilJadcrkts 
Digo alguna exc usd 

Le recuerdo los sacr1f1cios que he hecho por é:t (ella) 

6 

i 
~ J 

·~ ª 3 4 
1 2 -3 - 4 

2 ·3- 4 

2 3 4 
2 3 4 

1 2 3 ---~ ; ---2~---- --3. 4 
·-; ---- 2---·3·------4 

2 - ---·3· -·-··-~. 
2 --j 4 

2 j 4 
2 3 4 
2 3 4. 

---·--~ 2 3 --~-1 --·2-·---3 - 4 
-----,------2 ___ 3 ____ -4-

··-:¡ --- --2-·-·-~3-·-· -·--¡-
1 2 ·3 -·-4 

2 3 4 
1 2 3 4 
1 2 3 4 
1 2 "3 4 

-2 ···3 4 
-··-··-·-2 --3.. 4 

. ~ - ~~ ~-- ·-- -~ ~ --5- -~ --- --~ 
1 ~ -- ~ 4 

1 2 3 4 
1 --·--2 --- -3 - ·-"-

--; ~i - 3 4 
- ·-2 - -3--· 4 

-, 2 --3--··- 4" 
2 3-- _'! 

1 ·2 3- 4 
- 1 2 j- 4 

1 2 -3 4 
- 1 2 3- 4 

--2 3· 4 
Si- - -3. ~ 

·2 -3 4 
2 3 --¡-- -
2 3 _,. 
2 3 4 
2 -- 3 ~ 
2 3 4 
2 3 4 
2 3 4 

NMS 

5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 

-5 

5 ----5 

5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5-

5 
5 
5 
5 -- 5 

5 
5 

-5 

5 
5 
5 
5 



ESPEL NMS 

·cuando quiero conseguir algo de mi compañer@ ........... • 
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924 
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996 
297 
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935 
936 
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~40 

?41 
24\2 
:l4J 
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Negocio buscando conveniencias propias 
l@ sorprenao con un regalo 
Hago entasis en sus errores 
U1111zo eng<iños 
le recuerdo lds obh9ac1ones que Irene conmgo 
Impongo m autoridad -

Ut1lrzo a otras pcrsonus conlO e_¡eniplo 
le rr.cla'TlC:I cosas del pa':>ddO 
Discuto m1 punto de Vista 
f.>oJO que cunipla nuestros acuerdos 

Hublo de Id 1n1portanc1d de s~ apoY'? 
Le provoco angustia 
Utihzo su tcn"'"IDr al cast1510 
L@cast130 
Doy órdcri~s d1rect~t'.-> 
l@ dlSIO d·.!1 grupo Ch:! trU'OcJJO 

lL.,..,.,<Jíllü lo voz 

l\! doy c1f30 d cc.1n1b10 
Soy ,1nt1p•ll1clS1 '. .~ ,. ... - ,,.-- - ' 
D~sctll1!1co su autor1d..:id éltit¿ otros • - • 
SGy 1,,101.-~rif(,_i' - ' --;- 6' ~ •• 

M~ h<130 el ~~n!t:rrno 
Trdto d.~ s1n-:0Jt1zarlc 

t.;: pido qu~ r~"l"! escuch~ 

Dc.Tf 1.-id.cuc1on¿s precisas 
T on10 d.:c1s1ones prec1p1t<.Jdds 
Le ofrezco regi]los 
R,1zono con (:1 (ella) 

Le mego ulgunds cos.1s 
Soyir1c1c:c.~s1bl...: el <iUS p1op1i..-::<>!dS 

l•; h-.150 p.-:11~ iones 1nd1r • .:ct<1s 
¡ ,._: JU.:'go s...:' •• .:r .1n1...:nt¿ 

lt~> cK .. USC> C..Ofl SU Sup.__:r1Qt 

l-'! tKJgo entrJt Ln r .. uón rnostrdndolc e¡cn-.plos 
Reconozco .:ir 1t...: los d..-.:n"-l::> sus habilidades 

Intento prob._;•I • .: r1"11 sup..:r1or1dc..1d 

A.nahzo l<.Js c;pcionc:s \.'Jdbl..:s 

Hügo énf<.Js1s •-:n ~!JS d~f~ctos 

Le: doy l1t)..:rt jCJ d.; <tCC•Óri 

Ut1hzo <t n11 l•J"-'Of sus cualld,,d • .:s 
Le prohibo a..:c1r fo qur! p1o--=nsJ 
Cd1l•co sus c.i.:::=c1• .• 0r1.;s conlO 1r1correctc:1s 
Repr1nl0 su 1r1·c1dt1va 
le recuerdo lo<> favores que dÜn n--.e: debe 
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Por Ultimo llena los siguientes datos. 

Sexo de tu compañer@ f(1) M(2) 

En la siguiente escala por favor indica ¿Qué tal te llevas con tu compañer@? 

2 3 4 5 6 7 8 

niuy nial 

TES!S CON 
F Al.LA DE ORIGEN 

iGRACIAS POR PARTICIPAR 

© 

8 

9 10 
muy 
bien 

NMS 
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lns trucciones 

A continuación encontrarás una serie de enunciados1 que describen la manera en que las 
personas actúan cuando tratan de conseguir lo que quieren, pensando en una sola persona tacha 
con que frecuencia te comportas así en tu trabajo según el siguiente enunciado: 

·cuando quiero conseguir algo de mi subordinad@ ........... • 

L@re9año 
Le hago vcr.las·v.~nta1ao:; de lo que.te pido 

Torno en cuenta su op1nion 
l@ dn'Cnazo 

! 
~ 

~ ~ 
--- _________ "!__ 2 3 4 5 

1 2 --3--~~ 4 5 

1 2 3 4 5 
1 2 -:f - -·- 4· 5 

- • _________ !____ · 2. 3 4 --~ -, ··2 --~3----4-·- 5 

2 
3 
4 

5 
6 
7 
8 
9 

Le presento alternativas 
Dtscuto los pro y los contra 
Co_ntroto sus actMdades 

-----------------,-----2·--·--3--4------·--s 
1 2 3 4 5 - ---- --------------,---2--·-T---4---5--·-Le pongo nula cara 

Necto et n-ionto de su sueldo 
10 Se lo pido d1rectan""1erite 

1~' L.: sor1r10 

13 lo: ord.:::no que n1..~ ot.J • .':a~zc.i 
14 U11hzc.i ¡,l fu._'.r¿...J t1s1c.i 

15 L.! '-'-.':JO ck ti,1bl,1r 

1 e Hdgo uso d.o: d1rnnut1vos 
17 f.~.~ hu5u ¿I (ki) nK"utir 

18 ln1pongo n11 punto d.~ \.1Sta 

1 e; Soy utcctuo.;,@ 
QO Acepto qu>! ton"1o.~1nos dec1~1ones por n1Utuo acuerdo 
?1 Le t·k1go --.entir culpable 1.1unquc tenga la razón 
2, 

~4 Lt: í«!Clh!!dO qu.._: t:lSI d.;::b~ ':>~r pues 
?~ Le ooy ob<;cquios 
~~. ~1,1Ltqo ,,(j.., CLl<llicl Id··<., 

~7 t.',._; :::on1norro ,13r._:-:.:v,iri'-':'lh_: 

,,':) L.: n1ueo.!ro n\I L'.r1C>JO 

;;y Le pron-.,::to <ligo <:ittdct1vo ,1 car11010 

est .J establecido 

]0 te rccu.::::rd-:::i que: yo ti¿ co!<.Jborudo con él (ella) antes 

31 Nc:goc10 COtl el (e!ki) 

39 Dialogo con el (.-::!lo) 

33 Me rnuestro tnste 
34 L@ saboteo 
35 Me mego a coldborar 
36 Le ofrezco mi trabaJO incond1c1onal 

37 Impongo mi voluntad 
39 Critico su conductd 
39 L@ aprtpdcho 

40 Me ale10 

- ·- - -2- ·3--------4·-- - ·s 
2 · 3. -.. 5 
2 3.. ·.¡ - 5. 

2 3 ___ -L 5 
1 2 :3 4 5 
1 ---2--·-· ---3-----4-- -·--5- -

. --,--- --2- -- 3 4 . --5· 
1 ···- - -··2 ·--·-··3----4·-----·5-· 

1 
f 

-----~i-----·--3-·--4- s-·--
---2 3- -4- s· 

2 3 4 5 
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1 ··2 __ T ______ 4 .. 5·--
;-----2·----3··--4 - --5 
1 

·1 
·-2- 3------ 4 - .. 5 

2 - . 3:_--:::=~ 5 
2. -··3 4 5 
2 -3 . - 4 5 

1 2 3 4 5 
f .. -2 ----3-·-·4 5 

2 3 _4 5 1 -, . 2 -3 4 5 
2 3 . 4 5 
2 3 ---- 4 5 

--·-2-- - ··3--·4 .. 5 
1 ·2 - --3·-·-4 . 5 

-- -,--·--2·-·--·-3---4 ... . 5 
1 --2--- --- -3 -·- -- ----4- 5 
1 . 2. --·3-- ·-4· 5 

1 2 j -;¡ 5 
2 3 4- 5 
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"Cuando quiero conseguir algo de mi subordinad@ ........... • 

41. Me pongo de acuerdo con él (ella) 
42 DeJO de consent1rl@ 
43 Me rnues:ro 1nd1ferent..! con10 s1 no Pdsara nada 
44 le sugiero 0Pc1ones 
45 L@ foi!ChiiZO 

46 Hago lo que quiero sin tornar en cuenta su opinión 
4 7 llego a acuerdos 1ustos •1 lrctves d.:!1 d1dlogo 
48 Le 1mpon90 cond1ooncs 
49 ActLJo con10 un ser 1ndcfc:n~o 
50. F1n10 1ncdpac1doJd tis1cd 
51 Realizo algunas [dre<Js Sl.1'fdS 

52. Presento dSpectos agraddbles de: n-u 
53 Cuniplo l<Js actrvidddcs QU•! n"IC corresponden 
54 F•nJO interés por él (ella) 
55 Purt1c1po en sus ctct1viddd¿s 
56 Justifico n-11 petición bdJO l<Js nornu~ 
57. Nr1en<JZO con hclcer cosa<> que I~ n'Olestan 

58 lloro 
59 L@ trato d.-::= dt.:::rnoriLdr 
60 E..""'.ponso rrns td7onc•_, 
ó1 lo p1d0 1....orci1dlrn..:r1h.! 
o2 !n)f:">1C10 ll\J•~ 11,ig.J :d.., cos.1.., ql•..'. ;,'! :;1.-stdf) 

t.>3 r.'\,;: dll:~' Crll1f1Cl'> C:'.")fllO 11\CdDdL 

64 lo p•c1o dn"\dbk::n'l¿ntc 
65 l@ h<Jl,iqo tis1ca11'k:::nte 

6o Le c><.ohco la rdLón de ffll petición 
6 7 Le d¿¡o d.! habl.1r 
68 L@.I ignoro 
69 L'-'. pido <1pü)IO lllutuo 
70 Soy •!qu1t<J!1v0'> 
71 Su .. :::lo p1ot11b1r 1.o::: <lCl1\.~dad¿s 

72 Reso.:::to .... u opinión 

73 l~"f\ t1w111llo 
74 l¿ p¡U() COlllPH!t1s1on 

75 Me pongo de <lCuerdo con él (ella) 
76 Lo rd.lono con él (cUd) 
77 S•"! lo p1cr.l en nombn-- de la leah<.td que le tengo 

79 l@ p..!lj!JdlCO 

80 Plat1co con d (ella) 
81 Evitocl!>!nld 
89 Le hu~o cre~r que dcepto su punto de vista 
63 l(Cp cons1¿n!o 
84 H<:igo u<:=.o d.:'.: n1a¡ader ias 
85 Digo algun<l excusa 
Rr.l L.-:: recuerdo los S<Jct1f1c1os qu.c! h.:: h..:cho por CJ (e:llu) 

87 L•! gnto 

2 

j 1 j 
1 

-- , __ _ 

2 3 
2--- 3 4 
-2 3- 4 
-2---·- 3 4 
2·- 3 - - ·-4 
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1 2 j 4 5 
1 - 2 ·3·-- 4 5 
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2 -- 3 4 5 
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2 ··3 4 5 

1 2------ 3 ___ 4__ 5 
-,------ 2----- 3· ______ 4 ___ - 5· 
1 2·----- 3 __ --~- s· 

2·--· ---3 4 -5 

2 3 " 5 
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2 3 -----;¡ 5 
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88 DeJO de hacer lo que me pide 
89 Negocio buscando .conveniencias propias 
90 L@ SOfprendo con un regdlO 
91 Hago er :-;!sts en sus errores 
:'.)2 Ut1hzo engaño~ 
93 Le recuerdo tas obb9.-x:1ones que tiene conn1190 
94 Impongo ff'11 autonddd 
95 Ull!1zo n-11 atrac11vo físico 
96 Utilizo a airas p~rsonas corno eJen1plo 
97 Le reclanlO cosas del PdS<Jdo 
98 Drscuto n11 punto de \l'ISlu 
9Q ExlJo que cun1pla nuestros acuerdos 
100 HJblo doc: la 1~·1:uX:1a de su apoyo 
101 Le provoco angustia 
1 02 Ut1hzo su temor di castigo 
103 l@' C<JSt150 

104 Doy órdcr1es directds 
10:1 L@ <lisio dd g1up0 de 1r.1b.-JJO 
1 üb lo..:v,n1to Id '.l'OL 

107 Le cioy ulgo <J Cdtnbo 
1 O:! Soy -in~1p,'.!:1..::@ 

1oq D~~sc<..1hf1co s1.J aut0t1d<.1d dntc otros 
110 Soyviolcntl!_I) 
1 11 /\/le hdgo ~I f!nfern10 

1 1 / hd!O de s1rnpal1Zdr~ 

1 1 3 L t: pido qu.:: ffk: escuct1c 
114 Doy 1nd1cuoones nrec1S<ls 
11 S Torno d.::c1s1ones prcc1p1tadas 

1 1 ~' Le ofrezco r..:9,,los 
1 1 7 R<1zono con ~I (elld) 
1 1 ~ L.::.: rncgo <115un<ls cos.:1s 
11 '1' Soy 111dcCc.';.1b1e a~ propuestus 
1-;·: L~ 11.Jgo p..:t1uone~ 1t1d1r.:ctd<:. 
i :.¿¡ Lit! JUL!:jO s-<...-v<:!rcm1enle 

1 :?) L@ <!CUSO con su sup.~r1or 
1 ~3 Le hd30 entrar en rdzón rnostrándole c¡ernplos 
1 Q4 R.c:cor1ozco cJnte los d·.:ff\dc; sus hub1hd<Jdes 
125 lr1t..:r1\o probdrle r "I su~r1or1ddd 

1 ~6 A.nc1l170 Id~ opciones vut.=ir~~!:. 
12 7 Hr.Jgo Cnt,1s1'::> o!n sus del...:cto':. 
128 L.:! doy ho.-:=nad d~: •teC1ón 
12? Ut11r7o a n11 lcivor ~ c..u,1hrltld.:!S 
1 30 Le: prohibo decir lo que p1cnSd 
1 31 c,1hf1co sus d..:=c1sior~s corno 1nccrrectas 
1 32 R.;:prnno su 1n1Cldl1Vd 
133 Le r..:cucrdo los l<!VOtt-!<.:; que dUn n~ d..:be 
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·-2-----.. ·---3-·- 4-- 5 
1 -2-·--·--3-- 4 5 
,- -2- - ---·-:r- - ;¡ s 
i ~- 3 -¡ 5 
;· ---2····---3.. 4 --~ 

- _:C~~--2--3------:.:¡---- 5 
1 --2-----3-----;¡-·----5. 

--:--_::-_:r-=---2----3-----:.:¡---- ·-5 
1 2-----3-- ~:-~ - 5 

-, ---2--- --3·- -· 4 5 

1 
- -,--
-- ,-- --

1 , 
1 · 

2 3 4. 5 
2 3 4 5 
~;f 3 4 5 
~- j ~ -5 
--2---~3 -----·4------· ---5 
--2- --3- 4 5 
--2 -------3--·- ¡ ... 5 
-2- --3· ;¡ 5 

2 3 4 5 
2 3 4 5 
2 3 4 5 

__ .! ___ ·-2· 3 4·- 5 
1 2· ·--·-~3-- - . ~.{ - 5 

---,--- -2-----~3----·- 4 5 
--.,--- - -2---·--·3-- 4 -- --5 

2 3 4 5 
2 j- 4 5 

2 3 4 5 
1 ·2-- "3 4 5 

1 -·2 _·_I_. 4 s 
-_ _,____ -2-··--- 3 4 5 

- -2·---3- ---;¡- .. -5-
1 -,-- 2- ·-:.- 4 5 

2 3 4 5 
1_ 2 3 4 5 

2 3 4 5 
2 :3 4 5 

1 __ 

2 3 4 5 
2 3 4 5 
-~ ~ 4 5 
2· --3 4 5 

·----- ......... 
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Ahora por favor llena o tacha tus datos ignorando los números. 

Edad __ _ Sexo F(1) M (2) 

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

Escolaridad SECUNDARIA (1) BACHILLERATO (2) LICENCIATURA (3) POSGRAD0(4) 

Escuela de procedencia PÚBLICA (1) PRIVADA (2) Profesión--------------

Nombre de la empresa en que trabajas _________ _ Número de integrantes __ _ 

Es PRIVADA (1) PÚBLICA (2) Giro COMERCIALIZACIÓN (1) PRODUCCIÓN (2) SERVICIOS (3) 

¿Qué antigüedad tienes en esta empresa? _______ _ 

¿Qué: antigüedad tienes en el puesto en el que trabajas actualmente? _______ _ 

Te consrderas capacitado para ocupar un puesto superior SI (1) N0(2) 

Edad en la que obtuviste tu prin1er trabajo con sueldo--------

Existe sindicato en la empresa Sl(1) NO (2) Perteneces a él 51(1) N0(2) 

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

En la s19u1ente escala por favor 1nd1ca ¿Qué tal te llevas con tu subordinad@? 

2 3 4 5 6 7 8 

n1uy nial 

En la s19u1entc escala por favor 1ndrca (..Qué tan satisfecho estas con tu trabajo? 

2 3 5 6 7 8 
nada 

LPor qué trabajas? 

9 

9 

10 
muy 
bien 

10 
mucho 

En una escala del 1 al 100 en que porcentaJe obtienes lo que deseas la mayoría de las 
·.teces 

4 

-----· ---
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A continuación encontrarás otra serie de enunciados,, los cuales también describen la manera 
como las personas actúan cuando tratan de conseguir lo que quiererl, piensa e~ Una so1a·pers.ona y 
por favor tacha con que frecuencia lo haces en tu trabajo según el siguiente enunciado: 

"Cuando quiero conseguir algo de mi compañer@~ ......... :" 

1 j 
134 l@regaño __ -··------------- 2 3 4 5 

- 135 Le hago ver las ventdJ<..lS de lo qu_e le pid~ 1 2 3 4 --~=)f ___ _ 
136 Tomoencuentusuop1rnón ---,-----~-----3-~--4-- 5 
137 L@ amendZO ----- --.,-· -·---·-2- ----3---4------ ·s-· 
1 38 le pro:=scnto alternativas i 2 - -á 4 s· 
139 Discuto Jos pro y los contra --- 1· - - 2 - ·3-- ·-- - 4 5 
140 Controlo sus <lCtlVldades ------------- -- ---, - ---2-----3-~-- - 5 
141 le pongo rnald cara -------------,----2----3----¡-----s-
142 Afecto el nlOnto de su sueldo , 2 3 4 s· - -
143 Se lo pido directdnic:nt.:! - ---·----,--·--2----3----4-··---5---
144 Le: hablo sobre Id 11nportdnc1a Que tiene pard rr.-- ---,- ----2------3 _____ 4 ____ 5 __ _ 

145 Lesonrio --, · 2--- 3· __ '."! ____ ·5 
146 le ordo.;:no qu¿ n~ ob¿dezca 1 2 --3-- -- --~-- - -- s· 
147 Utilizo Id fu....:r.Zd f.SIC<J --,- 2- ·3-- 4 s·--
148 le: d.~¡o de: lldOld• 1 -- - Sf"" ---- - _3___ 4 5 
14 'J Hd:3~ u~-0 e~ • .: 01r111: 1ut1vos ,-- --··--2 . ---3----- 4 ----· 5 
150 Me tiago el (la) manir ·;·-·----- ·-2-·----·--3--·- ----¡------ 5 

151 1n10ongon11p\1ntao.::vi<>tet 1 ----2-~-3-----~-- -·-·5--
152 Soy .1!.;:ctuos(.p -,------- -2----3-···-4··- ---5 
153 Ac~oto que ton~1nos d.r:!cis1on-.=s por niutuo acuerdo- ,- ---------2---3-----¡---· -5-
154 Le- hJ~o ~¿rittr culpabl.: dunque tengd la razón ~- · -2--------3 --- -----¡--· ·5·-
1 s.:.) Soy:ns1st..:nt.: --2----3--- -·---¡--- -s-·· 
1 !.1t' Hago p¿t1c1on.:..·s conc1s.1s 2 3-·- -----¡- 5 

1!->7 Le r~~ClJerdo qu.:: ctsi d¿be ser pl1es estd establecido 1 2 ·3 -4- - 5 
~!.)~ Lcdoyob.;;cqu1os 1 ------2 -----3 __ ±___ ___ -5-
15? H.1kl5osu-=.cu,"llicj,1rles ·- .,-----2··-·---3-- 4 -5--·---
lóO M·! con1porto dgr¿s1v;m-cr1tc ---, ----·--2--·----3-- -~- 4 =-~-=--5--
161 Le ni1i•.::stro mi enqo ----,-----2·---~-3---- 4 -·5-
1~; Le r"'·or1....,.:to ,,1so ,!frnctivo el can1b10 -------,----- 2-- -----3- 4 5 

1 e>-~ L•: recuerdo que )-'O ht.! coldborado con E!I (ella) antes -,- -·--·- l¡;f --- -- -3-- -----4 5 

1:-:_,.: N..::gouocon.!l(~Hd) . --~,------ 2-------~~~-~--~--- 5 
1 bS Dulogo con él (c:lld) _ 1_ 2 - 3 4 5· 
16é f.'\e.11ucstrotristc 1 -2 --3-- --4-" S 
1ó7 L@ "o>c.Jtx::i:..::o .,---··---- 2--- ----3--- 4 5 
1~8 f./\e:.r11egocJcol~t:>Ordr 1 ----- 2--------3--4--··-- 5 
169 Le ofro<:zco n11 trabdJO 1ncond1c1ona1 ---· ---:¡· --.. --2--~-----¡------5- - -
170 1rnpongo rni vo1ur itcJd - --,----2~--3--- --4 - 5-
171 Crlf,co su conductd -2-- ·3--· · 4 5 
1 7;_; l@ dPdP•Ktlo 2 "3 4 5-
1 7 ·' f..'le ··1!.:~JO 1 2 3 4 5 
1 74 M~: úonso cj~ <Jcuerdo con €::1 (ell..l) 1 2 3 4 5 
1 7':::> Ul!¡G d.; con.,;l!ntirl@ · 1 2 3 4 5 

5 
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"Cuando quiero conseguir algo de mi compañer@ ..........• • 

176 
177 
178 
179. 
180 
181. 
182 
183 
184. 
185 
186 
-•a1. 
188 
189 
190 
191 
192 
193 
194 
195 
196 
197 
198 
199 
200 
201 
?02 
703 
'.)04 

205 
206 
207 
208 
209 
?10 
211 
21~ 

213 
914 
215 
?1<> 
?17 
218 
719 
'-''2•J 
;'\.)1 

2?2 

Me nuestro 1nd1fet<.!nte conX> s1 no p1soru fl<.Jd<.l 
le sugiero opciones 
L@_rect-.azo 
Hugo lo que quiero sin torndr P.:n cu~ntfJ su opnión 
Llego d acuerdos 1ustos d troves dd drdlogo 
Le irrpongo cond1c1ones 
Actúo conlD un ser rndetenso 
Fin¡o 1nCdP<1C1dad fisica 
Reubzo alguntJs tdrcas .,;uy<J-; 
Pr,¿~~'"lto dSpcct·_:i:. d9tdd<1bll:!s d·'.! n11 

Cur~lo kis <"lct1\11dades qu.:! n~ coi responden 
f1np 1nterC.s por él (ella) 
P,1r11c1po en su-; ~ictrviddd..:!s 
Just1hco n-11 petición b.:i¡o kts nornias 
l\n--.~n<lZO con hdcer coxi~ que le n-lOlesutn 

Lloro 
Lef!' trato d..! <1ten)()tlZdr 

Ln::iorlgo 1n1.., r.1.zonc<:. 
Lo pido corcj1tJl1n •. ..:ntc 
lrnp1do que: hd3L'I 1<1.:;; cosc1s Que le gusten 
f\!\.-: dUlo cuhflco con"IO 1ncupaz 
Lo pido cmi..1bl..~n'k..!nt1c..! 
t<[1) hc.Jk190 fis1cdrr1ent...: 
te explico l...t r<'lzón d._: rni p..!t1c1óri 

l•'. ~,,jo c:tpQyo roll('...JO 

Soy cqu11<111v(ri' 
su.-.:lo prot11U1rl...:: uct1vid,td•!S 
Rc~pe:IO ~11 op1n1ón 
L(<!l hurn!lo 
Le µ¡do cornprension 
M..! pongo de dCucrdo con í'!l (clkJ) 
Lo rd.lono con el (ell..i) 

SI<! lo pido r~ri nombr~ d~! l..i l<i!ctltad que le tengo 
l...: 1nicnto 
LC:,..1-1 f>'!rjud!co 
Pldt1co con él (di<.!) 
[·.110 el tcni..t 
Le tktgc> crco!.:r qu..: ucepto su punto de vista 
U.?~) consiento 
Hi!go uso d.-: nldJctdcrius 
0190 <Jlgunu l"!XCUSd 

lo.! r~~ucrdo los ;.1.:r1f1c1os que he t1ccho J:>Qr e1 (elkl) 
le 91,;o 
D..:p de hcJC¿r lo que ll'll(! pid.;;: 

N.:5oc10 busCctr ido convcni..!'.ncias prop1<1s 

6 

j 

~ i 
~ 

NMS 

] 1 
§ j ~ 

" ! 
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·cuando quiero conseguir algo de mi compañer@ ........... • 

223. 
224. -
225 
226 
297 
228 
229 
230 
231 
232 
933 
234 
235 
236 
237 
238 
239 
240 
241 
242 
243 
244 
245 

l@ SC?tprendo c;:on un regalo 
Hago entas1s en suS errores 
Utilizo engaños 
Le recuerdo las obl!gcicron~s Qui<! tiene conmgo 
ln1D0ngo rn1 autoridad 
Utilizo n11 atractivo tis1co 

j ! 1 
i !i ~ 

j es l: .!1 j 
, 2 3 4 5 -------,-----2·-----·3·------·-4-· ---··5-·-

-; 2 .. 3- --4 5 -
· 2 ·3- 4 ---- s· 

1 "2" 3 4 5 
-~,~-- ·2 3" ___ 4 5-

Ut1bzo a otras personas con10 eJernplo 
le reclarno cosas del pasado 

1 -·--2- 3--- 4 -~f_--
--- -------- --··--1------2-- -·-3·----~-4------ 5 

Discuto rni punto de ~sta 
Exi10 que cunipl<..l nuestro..:; acuerdos 
Hdblo de lc1 irnporlanCld di! su apoyo 
Le provoco angustia 
Ut1l1 . .-o su t~rnor -.ir CdSt190 
L@ castigo 
Doy órd~nes directas 
L(W dÍSlO del grupo d¿ trdbaJO 

Le doy algo d c<Jn1b10 
Soy dnt1p<Jt1cc{D 

Dcsca11f1co su dutorrd.id .-int•:: otros 
Soy .._,ot,;nt<.r_P 
/\\..: li,1~0 ,~I .:nf..:11no 

lrdlo d.: s1n1p,2t1z<-1rt~ 

t~ pido qu • .! nlo.! escuche 
Doy 1nd.c<Jc1or1cs prc:Cl'°>dS 

r orno d~c1s1on-.:=s prcc1p1tad,1s 

te otr..:zco ro.:=:gulos 
Razono con e1 (ella) 

le n1 .. -:50 d!gunds cosd'i 
So¡ ·n,JCCCS1bl.::: Ll sus rropu.::sh1'.> 
L.: 11,190 ~;.:t1,:::1011;~.,, rnd1recldS 

l<: ¡uzso s.~verdn'k::nt<:::. 
!{iil •ICll.,,LJ cor1 .,,,1 .,,~_,p.;rror 

L.: t1d50 .::n\ru• .. ;n rcizon rno:.!rdndol..: CJ~n~plos 

i....::conozco c1ntc los d..:n'ot]s sus hdbllldodes 

Ir itcnto probarte r111 supe11or1dad 
,.-.r1di1zo l..:ls opc1on.::s VldblG"> 

H.130 énf<1s1s .::n su.; defecto,; 
Le cíoy l!t>.-rTJcj d,~ <JCC1or1 

Utilizo d n11 f,1·.·or <>u<; CLhJl1(.):.K:i..:s 

t.: prot11bo d,:c1r lo qu(: p1.::nsd 

C.ihlico sus d.-:c1s1or1'3~ con10 u1correct<JS 
Rcpnn10 su 1n1C1dl1Vct 

Le recuerdo los f,lvorcs que aün n--.e: debe 

7 

--------,----2------~-3---· 4- --5~ 
- ·-·-------,----~----·3-·--4--··5---

----- ----, - ---- -2 -- ---3- ---;¡-- - -5 
--, -- --2-- - 3 -------4-------5-
T_ ·2 3· --~- 5-, -""~f - ·3-- 4 5----

-- ---.,----- --2-- :3" --- 4------ ---5----
----- -;- - - --2- -3---- ---4--- -5-- -

- --,----- -2·---- 3 --~~~- ---·s-- ---;-- ------sr ---- · 3 - -- 4 -·--s---
· 2 j 4 5· 

2 - j ~- . 5-·· 
·2 3 4 -5--

1_ 2. 3 . -~-- 5 
1 ·2· 3 4 ··5--· 
i. 2 3 4 5 
1 -----·-·2·- "3" 4 ··5-·· 
1 --- --2 3-----;¡---·--5·-

-t-- -:l ·- -=-r.:.·-r--·T=-
-,---- 2 3 4 ··5 

·2 - j 4 5 
·2 j • ~5 

2 3- 4 5·-
- -2- 3 4 . 5-

__ '!_ ~x --- 3 4 --s--
, -----2· ---3··--4--5-­

-.i.::.:__ -2- - -3 ···- ;¡-- --- 5 -

, 
1 
1 --, -· 

-- 2 ---3·· • ·5·--
-2 3 4 ·--5· 
2 3 4 . 5 
2 3 4 5 
2 3 4 5 
2 3 -- i._ __ 5 ---2 3 4 -5·-· 

--g--- _;f. 4 -~_s·---

---~ 
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Por último llena los siguientes datos. 

Sexo de tu compañer@ F(1) M(2) 

En la siguiente escala por favor indica lOué tal te llevas con tu compañer@? 

2 3 4 5 6 7 8 

iGRACIAS POR PARTICIPAR i 

© 

8 

9 10 
muy 
bien 

NMS 
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Instrucciones 

A continuación encontrarás una serie de enunciados,, que describen la manera en que las 
personas actúan cuando tratan de conseguir lo que quieren, pensando en una sola persona tacha 
con que frecuencia te comportas así en tu trabc;,:1jQ según el siguiente enunciado: 

·cuando quiero conseguir algo de mi jefe (a) direct@ ........... • 

1 
2 
3 

l@regaño 
Le hdgo ver l<Js venta1ds de lo que le pdo 
Le pongo n-.ala cara 

4 - Le presento alt¿:rnütivus 

~ 

_1 
1 

j ti 1 ~ 
·i ~ ~ ~ 
es :;' ~ ] 

2 3 4 5 
2 -3 - -~- 5 
2 --:¡--- 4 5 

----¡¡------3-----:;¡--- ·5 
5 
6 
7 
8 
9 

0.s_cuto los pro y los contra 
---------, 2 3 4 --5·--

Le sonrío 
Utilizo la fuerz,1 física 
f-i..190 uso do.! d1n11nut1vos 
Mi?. ti<1go el (l.1) n-.árt1r 

10 Soy afcc!uos(q) 
1 1 Acepto que 1on-i.::rnos decrs1ones por mutuo acuerdo 
12 Soy 1n<:-.r~ :~:n'.c 
13 t--·k130 ¡::-i._·~1(.¡J/)•!'-> COllCl~d'-"> 

14 Le- r..:cL .. !rd:-J q\,¿ a-,,i d..::o..: s..:r pues está establecido 
15 L...: do·.~ CU::-•~q·_.: o.,, 
16 H...iL.130 Sll'-' CLJ.il·d,1d..:-,, 
11 Dre::.ento d.:'.pcctO'.:> agrddable:; de n-11 

18 le r<:!Cuerao qi..: yo he colaoorddO con él (ella) antes 
i J Dt.Jlogo con ..'!I (e:ic1) 
;;.J L@ S<Jbot.:!o 
?1 
'j~ Crn1co <:.u cond-.iC.J 

2.~ l@l dP.JP<KllO 

2~ Cuht1co sus d..:cl!>ror1.::s corno incorrectas 

91 L@'l r.~ou.::_) 

;;r:- Llego u JCu..:rcJ~):-. JU'.:>le>S ..i :•c1v...!S d<!l d1ülo50 
29 Le 1rnpo• ·90 conu.;::1cr .:!s 
30 .A..ctúo corno un ._...~r 1no._:t¿nso 

31 F1n¡o 1nCdD<JC1d.1d 1i<:>•Cd 

-,-

, 
1 

- ,_ 

2 3 4 5 - _2 _______ 3 ______ 4____ -5-
--2- -- :¡- -4-- 5-

2 -3 - -;¡- 5 
;;,-- 3 4 5 
9 -:¡ -- -- - -----4-- 5 

___ 2 ______ -3- 4 -5 

-- -·2-- --- -3 · 4 s· 
·-2----~---·4 -s -

---2 .. ··---3-·--- ----4 ·s--
2 --3 :;¡-------- 5 

1 -- -2-- ---3--- 4 5 
---,---------2-----3-·-- 4 5 

, - -2-- --3- -- -- -;¡---- - 5 
- 1- .-.-2-----3----- 4----·- 5 

·--2·--- -___ 3 ______ --·4· -- - -- ·s 
-·· ·2·- - - --·-3 - .. ---·-- ¡-----·" 5 

---- --2·--·----"-"3" -----4-- -- _____ 5 ___ _ 
-, 2-----------3--------¡--- 5 

- -----~-------3---------4 ---- 5 
,-- ---2- --- - --,¡-- 4 - 5 

---2 - ----:¡- 4 5 
~- 3 4 5 
·2- -..j- 4 5 
2 3 4 - 5 
2 · 3 4 --5 -

32 Re.Jlrz0 ulgun.:ls t:.u.:::us su-¡<.JS 

33 Pcirt1c1po en sus actr~id.J:::l<!S 
34 Arrcnazo con l 1<1ce:r cosas que le n10lestan- . 

, -·------2-- 3 ----~ ---5·--

-----=---~~~~~ -~-=- ~- -~-=-==-+-------1--- --~ -
35 lloro 

3G 
37 ~ngo rni::. r(s,~oncs 

38 lo pido cordi.:"ll1n•:=nt~ 
,:i:;.· lrnp1do que h,13--s lus cosdS Qu.-:!: Je gustan 

40 f./\•~ <l' 1to c<.1lif1co conlCI incapaz 

2- j 4 5 
-2 3 4 5 
2 3 4 5 
2 3 4 5 
2 3 - 4 5 
~ 3 4 5 
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·cuando quiero conseguir algo de mi jefe (a) direct@ ........... • 

4 1 lo pido drnablen~nte 
42 L@ hdldgo fis1carnc:nte 
43 Lé. expbco la razon de -n ... pet1c1on 
44 Suelo prot\tbtrle dCtividades 

45 Me pongo de acuerdo con él (eUd) 

46 le rnento 
4 7 Pk:l11co con el (ella) 
48 E"1to el tcn-.a 
49 L@ consiento 

50 Digo <-tlStJnd exCUS<l 

51 Le recuerdo Jos S<Jcrif1c1os que tic t1ccho por e1 (ella) 
52 Le grito 
53 DeJO de hdco!r lo qu~ n~ p1d.:= 
54 Negoc10 buscundo convenienc1as prop1dS 
SS l@ sorprendo con un reg,110 
56 H..Jgo é11fds1s en sus erroro=s 
S 7 Ullhzo enga(1os 
$8 le recLi.~rdo Id.., obhs.ic1ur1.:s <llJ•-': 11~:ne conmigo 
59 rn~n~o llll .1u1011d.i<j 
óO Ullb,~o r1u dff<JC!1'.'0 !1sico 

01 Ut111J~o d: trdS p.-:r~;on . ..;; corno CJi!rnr;JlO 

::>Y Le rccklll'IU CC..Y.,dS del P<-t~IJO 
b3 Discuto nll punto de Vl!.->!d 

64 (xip qu.:: curnpl.J nuestros dCuerdos 

65 Le provoco dn9ust1u 
66 Lo rdzono con él (..-:l~u) 
b7 l@ cd-,,!150 
68 Doy órc.kn~!-,, d1r<!c!c.1s 

69 L@ cJISlo od grupo d~ lf<Jb<JJO 
70 Le doy <1lgo <l con1b10 
71 De.._"'-Cuhtico su dutond<1d .inte otros 
79 Soy.....,ol.~nt((!) 

13 Me li<-1~0 el ....:nt.~rrno 
14 lr<lto n.: .,,,n~pd!•,·c..Jrlc 

15 Doy 1nn1c,1c1on~:s µi.!cr-. h 
J~.J Li.! rll~!go u13unus cos,,js 
17 Ut1luo ~u !crnor <JI c.Js!130 
78 Le JUZg.:: ~evcrarnente 

79 Le IK.130 enlr<Jt en MZÓn nlOStrilndole ejeniplos 
80 Reconozco dnte los den ... ls sus hdb1ildades 
81 Analizo las opciones \llOblcs 

82 Utilizo o rnt fctvor .,,u.., cuc..J!1ci ldi.!'-> 
83 le prohibo decir lo ql.H! P.•.!n~t 
R4 ReptlfflO ~u lfllCl<JtlV<) 

85 Le recuerdo los fdvores que cJUn n"lo"! debe 

2 

1 
.-! 

j J 
c'l
i ~ 

~ 

2 3 4 5 
2 ·3 4 5 

·9- 3- 4 5 
---·2 3 4 5 

-2 3 --¡ .. -- 5 

"2 3 4 5 
- ·2 3 4 5 

" 2 --3 4 5 
2 ·- ····-··-3· .. 4 5 
2· -- j"" 4 5 

·-- 2· 3 -- - ~- - 5 ·-··2 .. ·• --·-3 4 5 
2 ----3· -----4--·· ··-·5 

· 2 - ---3 ---:-:-:::-_j-:::-·- - s·-
2 . -··-·:¡-- "- - 5 

"!.____ -·-2----------3 ---·- 4 5 
1 ---·2·-- -·---3---- ·--4--- 5 

2- 3 4 5 
2 3 4 5 
9 . 3 4 5 
2 3 4 5 
2 . 3 4 5 

----2··- -·-3 - -----4--~- -5 
··--· - --2 -·----3 -- -·- ·4 - -- 5 

1 
1 
1 ., 

1 
1 -,. 

. i 

2 3 4 5 
2 3 4 ·s 
2 3 4 5 
2 ··3 -·-4·· ·s 
2 .3 -- --~---· 5 ·!¿-· .. ··--3· 4 --5 

-----2--·-- ---~3 ··----4--··-·--- 5 

2 j 4 5 
2 3 ~ 5 
2 3 ~ 5 
2 3 4 5 
2 3 4 5 
2 "3 :4. 5 ·sr -~ 4 s . 2 -- . ·-3- _____ 4 _______ 5 --

-~ j ~- 5 
··2. 3· 4 5 

2 3 4 5 
2 3 4 5 
2 3 4 5 
2 3 4 5 
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Ahora por favor llena o tacha tus datos ignorando los números. 

Edad __ _ Sexo F(1) M(2) 

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

Escolaridad SECUNDARIA (1) BACHILLERATO (2) LICENCIATURA (3) POSGRAD0(4) 

Escuela de procedencia PÚBLICA (1) PRIVADA (2) Profesión--------------

Nombre de la empresa en que trabajas _________ _ Número de integrantes __ _ 

Es PRIVAD . .._ (1) PÚBLICA (2) Giro COMERCIALIZACIÓN (1) PRODUCCIÓN (2) SERVICIOS (3) 

¿Qué antigüedad tienes en esta empresa? _______ _ 

(..ÜL1é ant1guedad tienes en el puesto en el que trabajas actualmente? _______ _ 

Te consideras capacitado para ocupar un puesto superior SI (1) N0(2) 

Edad en la que obtuviste tu primer trabajo con sueldo --------

E.x1ste s1nd1cato en la empresa Sl(1) NO (2) Perteneces a él Sl(1) N0(2) 

Sexo de tu Jefe (a) direct@ • r(1) M(2) 

3 
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En Ja s1gu1ente escala por favor 1nd1ca ¿Qué tal te llevas con tu jefe (a) direct@? 

2 3 4 5 6 7 8 

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

2 3 4 5 6 7 8 
nada 

¿Por qué trabajas? 

9 

9 

10 
muy 
bien 

10 

NMS 

mucho 

En una escala del 1 al 100 en que porcentaje obtienes lo que deseas la mayoría de las 
veces ____ % 

iGRACIAS POR PARTICIPAR 

4 
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Instrucciones 

A continuación encontrarás una serie de enunciados, que describen la manera en que las 
personas actúan cuando tratan de conseguir lo que quieren, pensando en una sola persona tacha 
con que frecuencia te comportas así en tu trabajo según el siguiente enunciado: 

"Cuando quiero conseguir algo de mi compañer@ ........... • 

1. lloro 
2. 
3 Expongo mis razones 
4 lnip1do que hagd kls cosas que le gustan 
S. Lo pido arnablen-.ente - - -

6 
7 
8 

L@ haldgo fís1can-ientc 
Le explico id razón de mi pet1c1ón 
L@1gn.-:•ro 
L@humillo 

1 O Soy 1nacces1blo:! d sus propuestas 
11 Suelo prohibirlo:! act1V1dade:s 

12 L@ Cd:St190 
13 Lo rdLono con d (dlcJ) 
14 Jn-:.pongo n-11 punto de vista 

15 Dgo dlgun.J excl•S..l 
1b Lcgrito 
17 Le n11.:!nto 
1 B L@ p.=qud1co 
1? Pk1t1co con él (dlcl) 

20 EV1to el tcn"ld 
91 l~ h,190 cre.,:!t qu¿ dccpto su punlo de vista 
;..·2 l@ consiento 

') 3 H<Jgo uso de nldJdd.:!rias 
24 Le r~cu¿rdo los SdCflflCJOS que he hecho por t!I {cita) 
')'.J [)¿¡o d 'l¿cer lo e,, n"~ p1d<! 

~~ Doy 1nd1cac1on..:!~ pr¿c1Sc1s 
·;¡ L(}' ~orµr.::r1do c.cr1 ur·. r.:~cJ!Q 

;;3 Hdgo .:::nf,l':>IS en sus <!rror .. :s 
9') Ut1hZO ¿nguf1os 
30 Le: rccu<!rdo las ob!1g.:ic1oncs que tiene conni.gO -
31 Jn1pongo n11 autond:id - - -- - -

3? Ut1hzo rru atruct1vo físico 
33 le reclumo cosds dd pas.JdO 
34 Discuto n11 pur •to do"! V1Slll 
::,5 E".XIJO que curnpk.1 !"1ucstros ucuerdos 
3~, Le provoco ,jf1sust1u 

~ 1 Ut1hzo SIJ t.:::n1<.Y cil CdSt190 

3~ Doy ordcnf!S d:rec!.JS 
3';l L(~) t.11..,10 d.-!1 grupo de trabflJO 
40 Lev,1r·1to 1,1 voz 

j e ¡ ~ 

~ i I· ~ ! c'l J1 

,__·---~---·--~-----~ 5 
1 2 3 4 5 ---- -1-··-2-----3--- ·4---5---. 

---- ,------2·---3-----4--5--
- ,--2---3---4--5-

- - -- -, -----2 3 4 5 
1 --- -2-----3-~---5--­

. -~-,- --- - --2 .. - - -:f·---4- -5- -
_______ 2 _____ ---3·----~4- ----5---

, 2·- -3 -4- s·-
2 3 ~ 5 
2 3" - 4 5 

2 3 4 5 
1 2· --3-·-·4- --·-s-· 
1 - --·-·2 --- --·3--4- - -5·--
1 2 --3 ·4 ____ 5 __ _ 

2 3 ·4 5 
2 3 "4 5 
2 3 4 5 
2 3 ·4 -5 
2 - 3 4 -- :s 

- - · 2 ·3-- -- 4-----5·---
1 2··--3 ___ 4 ____ 5 __ 
f ·-----2--- --3·--4---5 --

2- -3 -~-------5--

2 3 4 5 
2 3 4 5 
2 3 4 5 
2 3 4 - 5 

1 - 2 -- 3 -- -·4 ----5--
- 1· 2 ---3---4·----:s-

_i -----2---~---5-
2 __ 3 ____ 4_ ··5-
2· 3º· 4 5 
2 3 ·.¡ 5 
2 3º - i 5 
2 - jºº 4 5 
2 - 3--- 4 5-
2 3 - --- 4 5 -

2 3 4 5 

--------- ---------
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"Cuando quiero conseguir algo de mi compañer@ ........... • 

41 Soy dnt1pát1c@ 

42. Descabf1co su dUtondad ante otros 
43. Le ni0t:::90 dfgunas cosas 
44 Soy VIC'ent@ 
45 Le 1uzso severamente 
4o l@ acuso con su superior 
4 7 Reconozco anto= loo; ciernas sus t"1db1bdades 
48 ln!ento PfObdrlc 1111 super1ondc'Jd 
49 A.nalrzc lds opc1on>?.:~ Vldbles 
50 
51 
52 
53 
54 
55 

Hago ~nfas1s en ':>LIS ac:l.::ctos 
le recuerdo los favores que aun rne debe: 
Le pron1bo decir lo que piensa 
Califico sus dec1s1oncs corno incorrectas 
Repnnx:> su 1rnc1at1va 

L@reS<-Hlo 
56 Le t 1a90 ver k.1s v~nldj<-b d--=: 10 que le pido 
57 L@ an"-!lldZO 

58 Le pr.:5.:-:nto <.1lt.crr1<.jf1v.i~ 

59 
60 

Conttoio sus .1ct1\.1d..jCh.!S 
Le pongo n"k.lld card 

61 Le hdt,,:1-;0br·~ l,:11n.i::·::::irt<.Jnc1u q•,¡e tiene para rrii-

b3 L~ Of'-."10.:flO qu.~ n-...:: ob~rl-.!ZC::I 
64 Ut1hzo í,1 fu;~tZ.3 lr<.,,c,"l 

65 t-i<1SO c~'."'>O e_--;.~ drrrunut1v0s 

6ó Disc...wtc los pro 'r' los contr~"l 
67 Soy <1t.:-:ctuos@) 

! 
j ~ 
1 ,-

, 
-;·· 

2 3 - --"----· 5 2- - T-- 4 5 
2 · ·-3-- ·4 ----- -s 
2 .3- 4 5--

-2- 3-- -- 4 _ _. s 
2 3 4 5 2 · --3- - 4-·· - 5 

- 2 3 4 5 
1 ·2· 3 4 5 

_1 - 2 3 4 .. 5 
.. -1 -~g___ 3 - ~~~-- 5 ____________ ! 2 __ 3____ 4 ·s 

1 ·-----¡:.- ---:¡----4--- ----5 
- -.------,-----2--3---4-----5-

. --·---, --2 ----- 3----4--------5-

.. J. 
1 
T ---, 

··2 3. ··-..- 5 
2. 3 4 5 
2 3 4 5 
2 - 3 4 5 
2·· 3 ----4- s· 
·2 3 4 5 
·2 3 4 - - 5 .. 

2 3 ;¡ 5 
2 3 4 5 
2 3 4 5 
2 3 4 5 
2· 3 4. 5 

68 Acepto qu¿ 1on~nx:is d¿cis1onc:s por ~tuo aC~@ª-~·==- --- __ , __ ---2--3-·---;¡----5--
1 --·-2·--·3---- 4 5 09 Hdgo p¿t1c.1or1.:s conc1sus 

70 Hd!ago sus cudhd._jd.:.-; 

71 /V\c co1n~rto u~r.::s1v<.Jr~r1te 
-¡9 Le flll,.::stro tn <!nO¡o 

7:_:1,, Le pron-i.:!IO <1150 dtr<1c!1vo d Cdrnb10 
74 M.:. n,¿90 d colaborur 
75 D1al05;:) con él (.:.lid) 
76 lrnpongo n11 voluntaa 
77 L(_W ~-lt:>Ole:o 
78 Le do~,, :.b~.cqu1os 
79 
60 

t-k1sc 10 que- L:<u1~:ro sin torn<tr ,;-:n cuenta su opinión 
Cr111c..c su conducid 

81 l@ dPJD<lCtlO 

8:? M .. : u: .. ~¡O 
83 Ml.: pongo de ,1cue:rao con d ("2:lld) 
84 Dqo a.~ conscnt1rl@ 
BS F1r11o 1ncap.-1C1d..Jd física 

66 Le sus·..:ro opciones 
P.7 L@l re::::hazo 

2 

- -, -2-- 3 - ~-.I'----5 

--2 3 4 5 

,_ 

2 3 4 5 
2 3 4 5 
2 .3 -4_ 5 

-2 3 4 5-
2-·--3 --...------5 
--2--3--4---5--

--2 -~i --- 4- ·s-
2 3 ~ 5 
2 3 4 5 
2 3 4 ~ 
2 .3 4 5 

-2 3 __ 4 - 5 
·2 3 4 ·s 
2 3 4 - 5 
2· 3 4 5· 

2 3 4 5 
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"Cuando quiero conseguir algo de mi compañer@ ........... • 

J 
" j .2 

" el 

1 2 88 A • .rnenazo con hacer COSdS Que le molestan 
89 Llego a dCL:Jer<?os }UStos a traveS ·del d1~1Qgo 
9Ó. Le 1mPQngo Cond1c1ones 

--- ---;·· ·2-

91 Presento aspect~ .dStOddbles de 11"11 

92 Cumpla las dCttvldddes qu¿ n"le corresponden 
93 Participo en sus acttv1dadcs 
94. Lo p1dn ':'.Ofd1a!mer·i'.: 

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

Edad Sexo F(1) M(2) 

1 -2-- -
,-- ·2 
., 2-. 

1 2· 

---- _ 1 -- _-:-g--::-_~-

NMS 

e 

1 ~ 
~ I .!!:> .!! < 

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

Escolaridad SECUNDARIA (1) BACHILLERATO (2) LICENCIATURA (3) POSGRAD0(4) 

Escuelo de proceJzncia PÚBLICA (1) PRIVADA (2) Profesión--------------

Nornbre de la empresa en que trabajas _________ _ Nú~ero de integrantes __ _ 

Es PRIV.-'\DA ( 1) PÚBLICA (2) Giro COMERCIALIZACIÓN (1) PRODUCCIÓN (2) SERVICIOS (3) 

<:.Oué ant19úedad tienes en esta empresa? _______ _ 

c..Oué ant19uedad tienes en el puesto en el que trabajas actualmente? _______ _ 

Te cors1deras cap::citado para ocupar un puesto superior SI (1) N0(2) 

Edad en la que obtuvlste tu primer trabajo con sueldo --------

3 
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Existe sindicato en la empresa 51(1) NO (2) Perteneces a él 51(1) N0(2) 

Sexo de tu compañer@ F(1) M(2) 

En la siguiente escala por favor indica lOué tal te llevas con tu compañer@? 

2 3 4 5 6 7 8 

muy nial 

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

2 3 4 5 6 7 8 
nada 

lPor qué trabajas? 

9 

9 

10 
muy 
bien 

10 
mucho 

En una escala del 1 al 100 en que porcentaje obtienes lo que deseas Ja mayoría de las 
veces ____ % 

iGRACIAS POR PARTICIPAR i 

© 
4 

·---·-- ........... 
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Instrucciones 

A continuación encontrarás una serie de enunciados. que describen la manera en que las 
personas actúan cuando tratan de conseguir lo que quieren, pensando en una sola persona tacha 
con que frecuencia te comportas así en tu trabajQ según el siguiente enunciado: 

-cuando quiero conseguir algo de mi subordinad@ ........... • 

j ~ 1 
J ~ ~ ¡¡_ 

j ~ .l! ~ 
1 Le hago ver lds ventaJdS de lo que f.-! p1ao ,___ 2 3 __ '"!___ 5 
9 Torno en cuenta su opinión 1 2 3 4 5 

,- 2-. 3- 4 5 3. le presento alt.:::rnat1va_s 
l@ an:enazo -4 

5 

-------· 2 3 -4-----5·--

6. 
7 
8 
9 

Le recuerdo los f~res que aún me debe ____ -----·----- _1
1 
___ _g__

2 
____ 3

3 
___ :44·---~~5 ·-

Se lo pido d1rec1afnente 
le hablo sobre la 1mpottdncid que tiene: para mi - -- --------:¡-· ---2---3------4- - --- - 5 
Le sonrío 
Le ord~no que n1ol! obed<!ZCd 

10 Me t1c.150 el (la) n"k.irt1r 

11 lnipongo n11 punto de VISt<l 

19 So-,· df..!ctuos@ 
13 l'-! tid50 ':'•C:ntir culpuble tlunque: t<.!ngoi la razón 
14 l !<11.150 su!:> cu.ilidad..::~ 
15 t.'lc c:on1p0r!o clS1~-:s1vJnl<t-!ritc 

1L 

·, -2· · -· 3-··- 4·· 5· 
1 ·2- . - ·¡¡-·-·----.. - •· 5 

__ } ___ :·~-- __ i ---~----- 5 
1 2 3 4 5 

. --,---2-·--·-3--=_.4 -:-..:: ··5 . :i ·- 2·-··· --3 -- 4 5-
- -2-· -- ·3--· 4 5· 

·2·· ···3·· 4 5 

1 2 3 4 5 
í ·2 ···3 4 -5 

L.~ rnuc:,,:•o in. L:~10JO 
17 N..-!9000 con ¿1 r,..ella) 
1 B Dialogo con el (ella) 
19 fw'li:". n"lLiestro triste 

90 l@ SdOOt.:::o 

j _____ ---2· 3 4 5 . 

-------- --·--+---~--r J---~-r==-- ; . 
21 Alee to el n10nto de su sueldo 
22 le iuzgo s~o;:ran-.entc 
93 ln1pongo rni volunt<.Jd 
:?4 l@) dP<3Pc"1ChO 

95 L((~ rech<Jzo 
?t> Hdqo Jo que Qlfü-:ro sin tornar en cuenta su opinión 

:,¿¡;..¡ /\ctúo corno un ~r 1ndo:!len~o 

?9 l.~ sus:..:ro oµc1on~s 

30 Ü•~o dlgund excusa 
:~1 Soy <ff t1~t1c@ 

39 
]3 

FinJo 1ncapac1ddd física 
Le grito 

34 lo razono con él (ella) 
J..:¿p11rro su 1n1udf1\."J 

Curnplo l<Js uc11 .... ,dcldes qu.¿ rne corresponaen 

j5 
36 
37 lo! recuerdo los S<lcr1f1c1os q1¡c ~i¿ hecho por¿¡ (etld) 
38 lloro 
39 Le: recuerdo la<> obll9ac1ones que tiene conmgo 
40 Participo en sus uclMdades 

---·--,----¡¡-·- -:¡-----4----- 5 

1 2 3 4 5 ..... -- -,-- -·2···-··3--·---4--···5·-· 
,---·- -¡¡--· ·-3-· --- 4··-· .. 5--·. 

2 --3 ~-· 5· ··----2----·3-- 4 . ----5 -·· 
1 2- 3.. 4 5 .. 
·;- 2 -3-- 4 -5 

1 -§ . . 3 -:=::::.::~=-=-:~ 5 1 -· ···¡¡- ··--·3- 4 5 
·,-·----¡¡~--3----4-·-·-·· 5". 
1 -¡¡---- ·3- --~.:...--=--=~=·5· 1 --·-- --2-------· 3-'"-. 4 5 

··,-- - --·2 ·-· :¡---- ---.. ---·--· 5· 
~ 3 4 ~· 
2 3 4 5 
2 3· 4 5 
2 3 4 5 2 3 - ··4--- ··- 5 
2 3· ;¡· - 5 

--··- --.,., 
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·cuando quiero conseguir algo de mi subordinad@ ........... • 

1 ~ i 
i J ¡¡ 

.l! 
41. ~@ignoro _ 1 2 ~-----4 5 

·-4-2. -hñenazO¿On hacer-COsaSQUeie·-mo1e5tan----------,- 2 3 4 s 
- ~3--l@trdtOdeatem0r,zar ·· ------··----------------,---2--~3-- --4 s 

44. Expongo n11s razones -----:~~~=-~~-~~=~-------,-~--2----:-3----- -4 -- -5 -
45 lop1docordialmente -----,-----2-----3----- -~4: 5 

- 46 - L@ humillo ---;- --·----- -2- - 3- 4 5 

47. Meautoc<Jhf1cocon10incapaz 1 --2- -· 3 4- 5 -
48 loptdoamable~nte _1 --2--- - 3. 4 5 
49. Le miento 1 - 2- -- --·-3 4 s· 
50 le pdoapoyon'lUtuo --- --- - -- --------,----2·- --·-3----4:-·- -·- 5--
51. Sueloproh1b1rleact1vidddes - ------------,----2--3------4 ·s--
52 Respeto su opinión 2 3 4 5 
53. le pido comprensión · -----·- --- 1 2 3 4---·5-
54 l@ consiento ------------------ -----,----2---3----4----·-5 

-55. le hago ercer que aceÍ:>to su punto de-V;Sta·-·- - ---- -------- -- .,-·-·- ·--·2 ··-- ---3--------·-¡----·- 5--·-
56. Me pongo de acuerdo con él (ella)- - - -- - ----- --,------2---- -3~--·¡------- -5 
-sf -L@ pequdico - -- -- - ---,--2·----3----4·--------5--
58. Platico con él (ella) ---,------· 2-- -- -·- 3-_-=--~-~--~~~--=5--
59 Evito el l~nlc'l -,--- ------2--·---3 4 5 
60 H<Jgousod¿ma1aderias -- - -----2-- 3---------4·-- 5-
61 Dc10 de hacer lo que: n~ pide: 1 ------·2-- 3 ---~--· --- · 5 --
b2 l@ sorprendo con un regdlo - · - ,--- - -··---- ·2 -- .3 4 -5 
63 Soy cqu1ta11v@ - -,-----~ ·2- - · -- ·3 -·----- --¡---- --·-5· · 
64 Utilizo cngdflos - --,-- -----2--·-----3·---·-4 - - -· 5 
65 Hctblo d.::! la 1mport .. mc1a d.::! su apoyo ~-----2----3-------4---- -5 
b6 Impongo rn autc..mddd ·-2 3 4 5 
67 Utilizo rru atractivo físico ~i- - -----3 -4· 5 
68 D1scutom1puntod~V1sta ·---,.--- --2------·-3 4 5 -·-
69 Le reclamo co5<1s d.::!1 pasado - ,---- .. - --··2--·-3-----4-- -- 5 --
70 Ex:i10 qu.:: cun>Pla nuestros acuerdos - - ,---2------3·---4·--- ·-5--
71 le provoco angust1ct - ---- --·--,-------2---3---4-- -··--5·-·--
72 Utilizo su 1emor ol castigo ------·-----,------···2- ---3--- 4·- g----
73 l@ C<.JSl!gO --,- --·--2------3 ~- ----- 5 

74 L@ aislo od srupo d~ trdO<J¡o - 1 2--· -3 4 5 
75 Le doy <.Jiga <.J C<1mb10 1 2 - 3 ~ __ .. 5 
76 Soyviol,-:nt@ -~-----~~-2-- ~-3~- -- 4 --- 5-
77 Tralo de s1mpul1L<..irl.:: 1 ·2 - --3-----·------¡------5 
78 Levanto la voz -- ----,-----2---3----4---5- --
79 l.:! pido que me escuche ----2----3---¡----·-5--
80 Descahf1co su <)ulorrddd an!e otros - -------2-- -·-3--~-4----- 5 
81 Soy1nuccesible: d sus proou.-:!stas 2-- 3 ----¡--·-·-·--s-
82 le hctgo pc11c1ones indirectas 2--· 3 4 .5 
83 le h.:igo cnt1<1r 1<:n ruzón rrosHár idole eJen-iplos 2 3 4 5 
84 l@ acuso con su superior 2 3 4 5 
85 Reconozco ante los demds sus habilidades 1 2 3 4 -· -5 
86. Intento probarle n-v superioridad 1 ·2-- · 3" 4 - -5-
87 .A.nallzoklsopc1onesV1dbles ----,- --2-- -----3 -4-- ----5· 

2 

---------.... 
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·cuando quiero conseguir algo de mi subordinad@ .....•..... • 

88 Ha9:0 éntasis ~n sus defectos 
· B~ Le pr~.fu decir 10 ciUeú:>ie~~- ·-· _ 

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

Edad __ _ Sexo F(1) M(2) 

1 
~ 

NMS 

J 

Estado civil SOLTERO (1) CASADO (2) UNIÓN LIBRE (3) VIUDO (4) DIVORCIADO (5) 
DIVORCIADO CASADO. OTRA VEZ (6) 

Escolaridad SECUNDARIA (1) BACHILLERATO (2) LICENCIATURA (3) POSGRAD0(4) 

Escuela de procedencia PÚBLICA (1) PRIVADA (2) Profesión---------------

Nombre de la empresa en que trabajas _________ _ Número de integrantes __ _ 

Es PRIVADA (1) PÚBLICA (2) Giro COMERCIALIZACIÓN (1) PRODUCCIÓN (2) SERVICIOS (3) 

GOue antigüedad tienes en esta empresa? _______ _ 

l.Oué antigüedad tienes en el puesto en el que trabajas actualmente? _______ _ 

Te cons;deras capacitado para ocupar un puesto superior SI (1) N0(2) 

Edad en la que obtuviste tu primer trabajo con sueldo --------

Existe s1nd1cato en la empresa Sl(1) N0(2) Perteneces a él Sl(1) N0(2) 

3 

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

En la siguiente e::;cala por favor indica lOué tal te llevas con tu subordínad@? 

__ 1 _____ ~2=----~3--'---4-'-----~s ___ --'6'--___ 7,_ ___ ~s'------'9'-----1~0'---

niuyrnal 

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

2 3 4 5 6 7 8 
nada 

l..Por qué trabajas? 

9 

muy 
bien 

10 
mucho 

En una escala del 1 al 1 00 en que porcentaje obtienes lo que deseas la mayoría de las 
veces ____ % 

iGRACIAS POR PARTICIPAR 1 

4 

\ 
j 
' 
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