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Resumen

Partiendo del hecho de que en México existe un profundo retraso en los avances relacionados con el
estudio de los factores psicosociales, principalmente sobre relaciones interpersonales, y que aunado a ello,
existen pocas pruebas psicoldgicas hechas para la sociedad mexicana que puedan ser empleadas en las
empresas para conocer el estado de su organizacion y de sus trabajadores, se decidid realizar una
propuesta de instrumento que evaluara las relaciones interpersonales en la organizacién y que tuviera
validez y confiabilidad. A dicha propuesta se le Illamé “Escala de Medicion sobre Relaciones
Interpersonales (EMRI) como Factor Psicosocial”. Para la construccién del instrumento fueron tomados
cinco factores, los cuales son: apoyo social, relacion reciproca, relacién con los compafieros de trabajo,
relacion con el superior y comunicacion. En las distintas etapas de elaboracion se conté con el apoyo de
209 participantes, tanto para la aplicacion de redes semanticas como para el desarrollo del instrumento;
los sujetos fueron de ambos géneros y seleccionados de manera no probabilistica. A partir de los datos
arrojados en las redes semanticas y la investigacion tedrica, se construyd un banco de 200 reactivos, los
cuales fueron sometidos a una evaluacion interjueces, con los resultados de esta evaluacion, se eliminaron
45 de ellos. Con los 155 reactivos restantes se realizd un piloteo; y a los datos recolectados se les se
aplicé un andlisis de discriminacion de reactivos con T de Student, posteriormente un anélisis de
confiabilidad con Alfa de Cronbach y un analisis factorial con rotacion Varimax. Quedando asi una
propuesta de instrumento con una confiabilidad total de .971 en el Alfa de Cronbach y superior a .85 para
cada uno de sus factores, conformada por 103 reactivos de los cuales 83 miden el constructo de

relaciones interpersonales y 20 mas los datos sociodemograficos.

Palabras clave: Elaboracion de instrumento, factores psicosociales, relaciones interpersonales, apoyo

social, relacion reciproca, relacion con compafieros de trabajo, relacién con el superior, comunicacion.
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Introduccion

Los factores psicosociales son un tema de gran impacto para la sociedad, principalmente en el
ambito laboral, algunos de éstos se refieren al trabajador individualmente, otros estan ligados a las
condiciones y al medio ambiente de trabajo, y unos mas versan sobre las influencias econémicas y
sociales ajenas al lugar de trabajo pero que repercuten en él, sin embargo, de acuerdo a lo encontrado en

esta investigacion, este es un tema escasamente estudiado y principalmente, poco evaluado.

Es por ello, que partiendo del hecho de que en México existe un profundo retraso en los avances
relacionados con el estudio de los factores psicosociales y que existen pocas pruebas psicoldgicas hechas
para la poblaciébn mexicana que sean empleadas en las empresas para conocer el estado de su
organizacion y de sus trabajadores, es que el objetivo del presente trabajo es desarrollar y validar la
propuesta de la Escala de Medicion sobre Relaciones Interpersonales (EMRI) como factor psicosocial, la
cual sera un instrumento psicométrico que permitird medir las relaciones interpersonales dentro de la

organizacion laboral.

Dicha propuesta de instrumento mide los factores psicosociales, especificamente las relaciones
interpersonales dentro de una organizaciéon laboral, esto con el propdsito de conocer un panorama general
de su estado y evitar o modificar los problemas fisicos y psicoldgicos asociados a las malas relaciones
interpersonales y con ello lograr que no afecten a la organizacion ni a los empleados. Igualmente permite
conocer si las relaciones dentro de la organizacion, que se desarrollan con pares, jefes y subordinados,
son suficientemente buenas como para generar un ambiente reconfortante para los trabajadores, pero no

tan bueno o malo como para ocasionar un problema a la organizacion.

De acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacién Mundial de la
Salud (OMS) (1984), cuando las condiciones de trabajo y los factores humanos se encuentran en
equilibrio, el trabajador crea sentimientos de confianza en si mismo, aumenta la motivacion, capacidad de
trabajo, satisfaccion general y mejora la salud. En cambio, un desequilibrio entre las oportunidades y las
exigencias ambientales, por un lado, y las necesidades, aptitudes y aspiraciones del individuo, por otro,
producen respuestas alteradas de caracter cognoscitivo, emocional, fisioldgico y de comportamiento.

Pozo, Alonso, Hernandez y Martos (2005), proponen que las variables ligadas a las relaciones

interpersonales son el conflicto con los superiores y comparieros, el apoyo social y la reciprocidad. Para
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efectos de este estudio se agregara la variable de comunicacion interpersonal ya que en concordancia con
Rizo (2005) la comunicacion es la herramienta que posibilita el contacto con los otros y, por lo tanto, es

la base de toda relacion interpersonal.

Tomando en cuenta las variables implicadas en las relaciones interpersonales mencionadas
anteriormente, el contenido de este trabajo se encuentra centrado en ahondar en el impacto que tienen las
mismas en las relaciones interpersonales dentro de la organizacion, facilitando asi la construccién de la
propuesta de instrumento. Esta investigacion cuenta con los siguientes capitulos: el namero uno hace
hincapié en cdmo se originaron y qué son los factores psicosociales. El capitulo dos muestra un panorama

de las relaciones interpersonales y su relevancia dentro de la organizacion laboral.

Posteriormente se desarrollan cada uno de los factores tomados en cuenta para la construccion de
la propuesta de instrumento, comenzando en el capitulo tres, que describe la importancia y el impacto que
tiene el apoyo social para las personas que integran la organizacion laboral, asi mismo se explica en qué
consiste y como influye el apoyo en la relacion de las personas. El capitulo cuatro resalta el proceso de las
relaciones reciprocas. En seguida, el capitulo cinco plantea las relaciones interpersonales de los
empleados dentro de la organizacion; mientras que el capitulo seis esta dirigido a la relacion con el
superior. El capitulo siete habla sobre la comunicacion en el lugar de trabajo y sus implicaciones en las
relaciones interpersonales. En el capitulo ocho se hace un seguimiento de los pasos necesarios a seguir
para la construccion de una propuesta de instrumento como la que se plantea en este trabajo. En el
capitulo nueve se describe el método usado en la presente investigacion; mientras que en el capitulo diez
se encuentran los resultados obtenidos y finalmente en el capitulo once se observa la conclusion y

discusion a la que se llegd con el presente trabajo.

Olague y Pefia, (2013). |11



Capitulo 1
Factores Psicosociales en el Trabajo
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Capitulo 1. Factores Psicosociales en el Trabajo

El trabajo es una parte esencial en la vida de toda persona productiva, Engels, (1988, citado en
Garcia 2008), sefialaba que con el trabajo, el ser humano ha transformado la naturaleza por una parte,
pero también, el mismo ha desarrollado en el ser humano, su inteligencia, destreza, agilidad fisica,

entendimiento, socializacion y evidentemente su especie.

Toda aquella relacion que pueda darse entre una persona y su trabajo se puede ver de manera
dinamica y que tiene influencia la una sobre la otra, este circulo interdependiente puede caracterizarse por
su armonia e implicaciones positivas, por ejemplo, la productividad, el desarrollo humano y la salud, y
por otro, aquellas de indole negativa, como el pobre desempefio, la enajenacién, enfermedad o incluso la
muerte, (Garcia, 2008).

De acuerdo con Lee (2007), en las Gltimas décadas, la globalizacion, la flexibilizacion laboral y
los cambios acelerados en el mercado de trabajo han impuesto exigencias laborales que cada vez resultan
mas incompatibles con el perfil de un ser humano y sus actividades psicofisicas. Las evidencias:
incremento generalizado en los niveles de estrés en la poblacion laboral a nivel mundial, aumento de las
enfermedades créonico-degenerativas asociadas al estrés, desequilibrio severo de la relacion trabajo-
familia, insatisfaccion laboral creciente, problemas mentales y consecuencias organizacionales como

ausentismo, incapacidades, insatisfaccion y otros costos productivos.

Con dichos problemas, es donde se describe que el clima psicosocial de una empresa esta
vinculado no solamente a la estructura y a las condiciones de vida de la colectividad de trabajo, sino
también a todo un conjunto de problemas demograficos, econdmicos y sociales. Se admite generalmente
que el crecimiento econdmico, el progreso técnico, el aumento de la productividad y la estabilidad social
no dependen solamente de los medios de produccion, sino también de las condiciones de trabajo, de vida
en general y del nivel de salud y bienestar de los trabajadores y de sus familias, (OIT-OMS, 1984).

En 1966, se present6 al Ministerio de Sanidad estadounidense (Departamento de Salud y Servicios
Humanos de Estados Unidos, 1966) un informe titulado “Protecting the Health of Eighty Million Workers
— A National Goal for Occupational Health”. El cual se elabord con el fin de orientar los programas
federales de salud en el trabajo. Se sefialaba que el estrés psicoldégico era un suceso cada vez mas

frecuente en el ambito laboral, presentando amenazas para la salud mental” y un posible riesgo de
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trastornos somaticos, como enfermedades cardiovasculares. Como factores que contribuian a esa
situacién se indicaban el cambio tecnoldgico y las crecientes exigencias psicologicas del trabajo. El
informe concluia con una lista de mas de 20 “problemas urgentes” que precisaban de una atencion
prioritaria, entre ellos la salud mental en el trabajo y los factores del lugar de trabajo que contribuian a esa
situacion. En la actualidad, dichos problemas siguen siendo constatados dia con dia en el &mbito laboral,
(Sauter, Murphy, Hurrell y Levi, 2007).

Con estas investigaciones, se dio paso a crear el concepto de factores psicosociales en el trabajo,
el cual hace referencia a aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situacién laboral y que
estan directamente relacionadas con la organizacion, el contenido del trabajo y la realizacion de la tarea, y
que tienen capacidad para afectar tanto al bienestar o a la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador
como al desarrollo del trabajo. Asi pues, unas condiciones psicosociales desfavorables estan en el origen
de la aparicién tanto de determinadas conductas y actitudes inadecuadas en el desarrollo del trabajo como
de determinadas consecuencias perjudiciales para la salud y para el bienestar del trabajador, (Martin y
Pérez, 1997).

En conclusion, los factores psicosociales se definen como aquellas condiciones que se encuentran
presentes en una condicién laboral y que estdn directamente relacionados con la organizacion, el
contenido de trabajo y la realizacién de la tarea y que tienen capacidad para afectar tanto al bienestar
como a la salud fisica, psiquica o social del trabajador como al desarrollo del trabajo, (Instituto Nacional
de Seguridad e Higiene en el Trabajo [INSHT], 1997).

Los factores psicosociales en el trabajo son complejos y dificiles de entender, dado que
representan el conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador y abarcan muchos aspectos.
Algunos de estos se refieren al trabajador individualmente, otros estan ligados a las condiciones y al
medio ambiente de trabajo, y unos mas indican las influencias econémicas y sociales ajenas al lugar de

trabajo pero que repercuten en él.

Respecto a los factores individuales o personales del trabajador, las capacidades y limitaciones de
éste en relacion con las exigencias de su trabajo parecen ser primordiales, asi como la satisfaccion de sus
necesidades y expectativas. Las condiciones y el medio ambiente de trabajo incluyen la tarea en si, las
condiciones fisicas en el lugar de trabajo, las relaciones de los trabajadores con sus supervisores y las

practicas de la administracion. Los factores externos al lugar de trabajo, pero que guardan relacién con las
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preocupaciones psicosociales, se derivan de las circunstancias familiares o de la vida privada, de los

elementos culturales, la nutricion, las facilidades de transporte y la vivienda, (OIT-OMS, 1984).

Los factores psicosociales, comprenden aspectos del puesto y del entorno del mismo, como el
clima o cultura de la organizacion, las funciones laborales, las relaciones interpersonales en el trabajo y el
disefio y contenido de las tareas (por ejemplo, su variedad, significado, alcance, caracter repetitivo, etc.).
El concepto de factores psicosociales se extiende también al entorno existente fuera de la organizacion
(como exigencias domésticas) y a aspectos del individuo (por ejemplo, personalidad y actitudes) que
pueden influir en la aparicion del estrés en el trabajo, (Sauter et al., 2007).

En sintesis, los factores psicosociales consisten en interacciones entre el trabajo, su medio
ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de su organizacion, por una parte, y por la otra,
las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo
esto, a través de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud, en el rendimiento y la
satisfaccion en el trabajo. Es decir, primeramente se tienen todos los aspectos relacionados con el trabajo,
posteriormente, los factores vinculados con las situaciones a nivel personal de cada individuo, (OIT-
OMS, 1984).

Los rapidos cambios tecnoldgicos reducen la calidad e intensidad de la energia fisica consumida
en el trabajo, pero aumentan las cargas mentales. Esto puede tener influencia sobre las actividades y el
comportamiento de los trabajadores, campo en el que los factores psicosociales parecen ser

determinantes.

El clima psicosocial de una empresa esta vinculado no solamente a la estructura y a las
condiciones de vida de la colectividad de trabajo, sino también a todo un conjunto de problemas
demograficos, econdmicos y sociales. Se admite generalmente que el crecimiento econdémico, el progreso
técnico, el aumento de la productividad y la estabilidad social no dependen solamente de los medios de
produccion, sino también de las condiciones de trabajo, de vida en general y del nivel de salud y bienestar
de los trabajadores y de sus familias, (OIT- OMS, 1984).

Los factores psicosociales estresantes que se encuentran en el medio ambiente de trabajo son

numerosos y de diferente naturaleza. Comprenden aspectos fisicos y ciertos aspectos de organizacion y

sistemas de trabajo, asi como la calidad de las relaciones humanas en la empresa. Todos estos factores
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interactdan y repercuten sobre el clima psicosocial de la misma y sobre la salud fisica y mental de los
trabajadores, (INSHT, 1997).

La preocupacién por el estudio de estos riesgos psicosociales en el entorno laboral surge por la
alta correlacién encontrada entre “factores psicosociales” y “enfermedad. Asi, estar expuesto a factores
psicosociales adversos en el entorno laboral produce tension mental en los trabajadores que con el tiempo

puede constituir un factor de riesgo, (INSHT, 1997).

Para Sauter et al. (2007), dentro de los factores psicosociales inherentes al trabajo, se
encuentran: carga de trabajo, donde se sefiala que cuando las exigencias del trabajo son demasiado
bajas, las personas tienden a perder atencién, a aburrirse y a perder su capacidad de iniciativa. En
cambio, en condiciones de un flujo de estimulos excesivo y unas exigencias demasiado elevadas,
pierden su capacidad de integrar mensajes, los procesos mentales se fragmentan y la capacidad de
juicio se deteriora; jornada de trabajo, en ocasiones, los trabajadores piensan que con el solo hecho
de recompensar monetariamente las horas extras de trabajo es suficiente, sin embargo, el hecho de
cubrir horarios extensos o que obliguen al empleado a estar despierto por muchas horas, pueden
ser generador de trastornos fisicos que alteran la salud, aunado a ello, puede repercutir en la vida
familiar del individuo; disefio del entorno, el lugar donde un empleado desempena sus labores
funciona como un sistema complejo integrado por multiples condiciones ambientales de caracter
social y fisico, que influyen de manera conjunta en su bienestar, por lo cual repercute en su
desempefio general; factores ergondmicos, resaltan que los detalles sobre el entorno fisico, las
exigencias del trabajo y los factores tecnolodgicos, al igual que un disefio inadecuado del entorno y
de las actividades propias del puesto, pueden provocar en el trabajador percepciones negativas,
estrés psicologico y problemas de salud; acoso sexual, es un factor de estrés laboral que supone una
amenaza para la integridad y seguridad psicolégicas y fisicas del individuo; violencia en el lugar de
trabajo, cada vez es mas comun ver en el lugar de trabajo mas actos violentos, por lo cual es
relevante estudiar su prevalencia, consecuencias y su prevencion; ambigiiedad sobre el futuro del
empleo, cuando un empleado vive con la inseguridad de no saber si seguira conservando su trabajo,
ésta funciona como un estresor que introduce una amenaza, por lo que el trabajador puede tener
reacciones como esforzarse menos por rendir, sentirse enfermo o bajo de forma o bien, buscar otro
empleo; estilo de direccion, el estilo de liderazgo y, por tanto, de direccién que tiene un jefe, puede

influir directamente sobre la salud y seguridad de los trabajadores; estructura organizativa, hace
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referencia a la distribucién formal de los roles y funciones dentro de una organizacién que coordina
los diversos subsistemas o funciones que la integran para conseguir el logro de sus objetivos, no
obstante, cuando esta estructura no se tiene bien establecida es poco probable que los empleados
sepan cual es la meta de la empresa y por tanto, no podran cumplirla; clima y cultura organizativos,
se refiere a la evaluacion del clima de dimensiones organizativas que afectan a los trabajadores, asi
como al estudio de la percepcién que tienen los trabajadores de su entorno de trabajo; bournout,
que es un tipo de respuesta prolongada a los estresores emocionales e interpersonales créonicos en
el trabajo; por ultimo, pero sin demeritar su importancia, se hace mencién de las relaciones
interpersonales en el trabajo, las cuales pueden incrementar considerablemente, y también reducir,
el vinculo entre la situacion social y los factores psicofisioldgicos presentados por un individuo en

su trabajo.

Retomando el factor de relaciones interpersonales, Selye (1974, citado en Sauter et al,,
2007), postulé que la necesidad de convivir con otras personas es uno de los aspectos mas
estresores de la vida. Por un lado, las buenas relaciones entre los miembros de un equipo de trabajo
se consideran un elemento primordial de la salud personal y de la organizacion, principalmente
aquellas que se dan entre superiores y subordinados, pero por el otro, las malas relaciones
laborales se caracterizan por poca confianza, escaso interés por solucionar los problemas dentro de
la organizacién y poco apoyo mutuo, lo que genera un ambiente estresante y de poca productividad

de parte de los empleados, (Cooper y Payne, 1988, citado en Sauter et al. 2007).
Establecida la relevancia de las relaciones interpersonales como un factor psicosocial, en el

siguiente capitulo se aborda concretamente qué son, sus caracteristicas y la importancia que tienen

dentro de una organizacién laboral.
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Capitulo 2
Relaciones Interpersonales
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Capitulo 2. Relaciones Interpersonales

Desde antes de nacer, una persona se ve rodeada por un entorno social al que llegara a integrarse
tarde o temprano, éste se compone principalmente de los padres, familiares, amigos y conocidos, pero
conforme pasa el tiempo se amplian los circulos sociales, primero con los compafieros en la escuela y
posteriormente en el trabajo, alli se esta rodeado con un gran nimero de personas, comenzando por el
puesto que se ocupa dentro de la organizacidn, la ocupacion, las tareas a realizar, los proyectos mutuos o
una simple amistad, las personas se encuentran en una constante interaccion con los comparieros de
trabajo que en muchas formas puede afectar de forma positiva o negativa la salud tanto de la empresa

como del individuo.

Todas las personas necesitan crecer en un entorno socialmente estimulante pues el crecimiento
personal, en todos los &mbitos, requiere de la posibilidad de compartir, de ser y estar con los demés como
la familia, amigos, colegas de trabajo, etc. Basta recordar los esfuerzos que, tanto desde el ambito
educativo como desde el entorno laboral, se realizan para favorecer un clima de relacion 6ptimo que
permita a cada persona beneficiarse del contacto con los demaés, otorgando asi un mejor rendimiento
academico o profesional, (Diaz, Fuentes, Martin y Rodriguez, 2004). Por esta razon, se ha dado una gran

importancia al estudio de topicos como el clima y ambiente laboral.

Sin embargo, asi como el entorno favorece al desarrollo del ser humano, son de alta relevancia las
habilidades para las relaciones interpersonales y las cuales se encuentran presentes en todos los ambitos
de la vida. Estas son conductas concretas, de complejidad variable, que nos permiten sentirnos
competentes en diferentes situaciones y escenarios, asi como obtener una gratificacion social. Hacer
nuevos amigos y mantener las amistades a largo plazo, expresar a otros nuestras necesidades, compartir
experiencias y tener empatia con las vivencias de los demaés, defender nuestros intereses, etc., son sélo
ejemplos de la importancia de estas habilidades. Por el contrario, sentirse incompetente socialmente
puede conducir a una situacion de aislamiento social y sufrimiento psicologico dificil de manejar, (Prieto,
Illan y Arnaiz, 1995).

Es por ello que las relaciones interpersonales juegan un papel fundamental en el desarrollo
integral de la persona. A través de ellas, el individuo obtiene importantes refuerzos sociales del entorno
mas inmediato que favorecen su adaptacion al mismo. En contrapartida, la carencia de estas habilidades

puede provocar rechazo, aislamiento y, en definitiva, limitar la calidad de vida.
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Para que pueda haber un desarrollo adecuado de dichas relaciones, se necesita de ciertas
conductas o destrezas sociales especificas, es decir, un conjunto de comportamientos aprendidos que se

ponen en interaccién con otras personas, (Monjas, 1999).

Prieto et al., (1995), mencionan que conductas tales como la expresion de los sentimientos,
actitudes positivas hacia uno mismo, la conducta ética, el saber seguir instrucciones, completar tareas y la
aceptacion de los comparieros son destrezas sociales fundamentales para el desarrollo interpersonal del
individuo; asi como la aceptacion de la autoridad, destrezas conversacionales y conductas cooperativas lo

son para las conductas interpersonales.

Es por esto que los grupos en las organizaciones son de vital importancia, pues no sélo dependen
de los individuos que laboran en ellas, sino de la calidad de las interacciones y de la comunicacion entre
los mismos. De igual manera, es relevante la influencia de los grupos sobre el desempefio de cada
individuo, sus niveles de productividad, actitudes, satisfaccion, expectativas, motivacion, calidad de sus

decisiones y en general, sobre su comportamiento como individuo dentro de la organizacion.

A medida que los individuos consiguen alcanzar en la organizacion determinadas metas de
caracter basico como una estabilidad profesional, garantias econdmicas, suficiencia de recursos para
desarrollar su trabajo, etc., aumentan las necesidades de éxito, de realizacion personal y de relacion con
los demas, (Pozo et al., 2005).

Para las organizaciones, es relevante que las relaciones interpersonales dentro de ellas sean de
calidad, al igual la comunicacién que se da entre los miembros de la mismas, pues de ello depende en
muchas ocasiones que la organizacion tenga o no éxito, ya que pueden llevarla a la cima o a la

destruccién tanto de la misma organizacion como de las personas que la integran.

La importancia de las relaciones interpersonales dentro de la organizacion radica en que pueden
llegar a ser un controlador o bien un detonante de otro tipo de problemas que en muchos casos dependen

de ellas, tales como: estrés, motivacion, satisfaccion al logro etc. por mencionar solo algunas.
La investigacion realizada por Seashore en 1954, demuestra que un grupo tiene efectos

importantes en la adaptacion de los miembros en la organizacion. En una gran cantidad de aspectos, los

trabajadores que pertenecen a grupos coherentes, con una mayor cohesion, parecen estar “mejor
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adaptados” a la organizacion que los que no tienen estos enlaces informales. Es mayormente posible que
los trabajadores que pertenecen a tales grupos tengan tasas mas altas de satisfaccion en el trabajo y tasas
mas bajas de tension, ansiedad, ausentismo y rotacion que los trabajadores que no pertenecen a grupos
coherentes. La mejor adaptacion de los miembros de grupos coherentes se debe en parte a las

satisfacciones y al apoyo psicoldgico que proporcionan los grupos.

Es decir, que al tener puntos en comdn, proporcionar reciprocidad y empatia los unos por los
otros, los integrantes de la organizacion presentan un mayor sostén tanto a nivel laboral como personal.
De igual manera, cuando un individuo se siente parte de un grupo coherente, prefiere mantenerse dentro
del mismo ya que considera que es la mejor opcion con respecto a otros en cuanto a la forma como las

personas se llevan entre si, se ayudan y se unen.

Asi mismo, los procesos de trabajo en grupo reflejan intereses sustantivos diversos, pero al mismo
tiempo comparten un foco comun derivado de la estructura social de la que se realiza y de las
interacciones que se producen entre los miembros. Los procesos de interaccion incluyen, por lo general,
multiples técnicas: cooperacién, competicion, relaciones de desigualdad, conflicto y resolucion, cambio
social y negociacion, relaciones de poder, estatus y procesos de influencia, resolucién de dilemas sociales,
los procesos emergentes de estructuras desde la interaccion y los procesos de reproduccion mediante la

estructura social, (Diaz et al., 2004).

Desde el siglo pasado, se han desarrollado numerosos estudios entorno a la influencia del grupo
dentro de la organizacion y la influencia en los individuos que pertenecen al mismo, una de las mas
importantes y pioneras en la psicologia organizacional fue la elaborada por Elton Mayo en 1927, en la
compafia Western Electric, donde entre muchas otras cosas se logré documentar el comportamiento
humano dentro de la organizacion, por ello esta investigacion es considerada como base de la Psicologia
Industrial moderna, (Kossen, 1995).

El estudio de Elton Mayo implicaba la modificacién del ambiente de trabajo de un grupo de
trabajadores de produccion en el cuarto de examinacion del relevo de ensamble. Durante el experimento,
24 condiciones de trabajo se modificaron, algunas veces mejoradas y otras empeoradas. Sin embargo la
cifra de produccion se mantuvo en velocidad ascendente sin importar los cambios introducidos. Gracias a

estos descubrimientos, se pudo comprobar que la productividad aumenta cuando los trabajadores son
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tratados como seres humanos y no como maquinas, asi mismo, cuando tienen la sensacion de orgullo y

aprecio personal en su trabajo la productividad tiende a elevarse, (Kossen, 1995).

Este importante estudio nos brinda un panorama bastante rico de como es percibida la
organizacioén por los empleados y se concluy6 que habia resentimientos contra la organizacion, asi como
que los sentimientos y estados de animo y algunos factores subsecuentes ejercen una influencia decisiva
sobre la productividad, gracias a la investigacion realizada se pudieron hallar las razones de su
descontento; el experimento demostrd que junto a los sentimientos personales existen “Actitudes
Grupales”, con ello se sefiald que las actitudes no se encuentran aisladas, por lo que es necesario estudiar
el animo de los obreros en conjunto, ya que forman parte de determinado grupo, el cual tiene sus propias

reglas de relaciones mutuas.

Por su parte la OIT y la OMS en su novena reunién en Ginebra en septiembre de 1984, trataron el
impacto de los factores psicosociales en el trabajador, entre estos factores se mencioné la importancia de
las relaciones interpersonales en el medio de trabajo, en el que se puntualizaba que se ha establecido una
relacion entre el estrés profesional y las relaciones en el medio de trabajo, esto incluye las relaciones del
trabajador con sus colegas, sus superiores, subordinados y el apoyo social que se le presenta al mismo.

Segun Chester Barnard, (1993, citado en Martinez, 1993), la organizacién social es un sistema de
actividades o fuerzas conscientemente coordinadas de dos 0 mas personas que requieren comunicacion,

deseo de colaboracion por parte de sus miembros y un proposito comdn por parte de los mismos.

Por su parte un estudio realizado en el afio 2005 en la Universidad de Almeria nos indica las
variables asociadas con las relaciones interpersonales, las cuales son: los conflictos con los compafieros o
superiores en el trabajo, el apoyo social y las relaciones reciprocas, (Pozo et al., 2005). Este dato coincide
con los proporcionados por la OIT y la OMS en 1984.

Las variables ligadas a las relaciones interpersonales juegan un papel importante en la prediccion
no solo de la satisfaccion laboral y el bienestar general de los empleados, sino también de los resultados
organizacionales y el desempefio individual de los trabajadores, estas variables son: el conflicto con los

superiores y comparieros, el apoyo social y la reciprocidad, (Pozo et al., 2005).
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De acuerdo con Pozo et al., (2005), el apoyo social puede resultar particularmente beneficioso en
el lugar de trabajo a través del intercambio y la movilizacidn de recursos psicosociales de diversa indole
tales como el afecto, informacién, ayuda instrumental, entre otros, que favorecen a crear un clima
apropiado para llevar a cabo un trabajo de calidad. Su influencia sobre el bienestar puede darse de forma
directa 0 bien a través de su efecto amortiguador, protegiendo a los empleados de las consecuencias

negativas que determinadas condiciones adversas, en especial el estrés, pueden provocar en su bienestar.

Por otra parte la “reciprocidad” es el apoyo que se les brinda a otros y la simetria de la equidad
percibida del intercambio, (Pozo et al., 2005), es decir el apoyo social tiene una gran importancia cuando
es recibido y tiene la misma importancia cuando se le brinda a otras personas. Es de vital importancia que
exista una buena relacion tanto con los superiores, comparieros y subordinados ya que esto es la clave

para tener un buen apoyo social, y por lo tanto, un buen desempefio a nivel laboral.

2.1 Relaciones interpersonales dentro de la organizacion formal e informal

Las organizaciones estdn compuestas por un conjunto de individuos que se relacionan e
interactdan entre si. A su vez, toda organizacion posee una estructura jerarquica que se encargara de la
administracion y de la toma de decisiones, una division de trabajo esto es, un reparto de funciones entre
los miembros que la integran y una finalidad, pues toda organizacion posee una meta hacia la que esta
orientada, (Guillen y Guil, 1999).

Cada organizacion o grupo social posee una estructura formal de relaciones y de actividades. Con
esto se quiere decir que se acondiciona a ellas generalmente un patrén consciente de preceptos o normas
que sefalan los deberes y atribuciones de sus diferentes miembros, es decir, establecen los diferentes
roles o modelos de conducta de cada uno de ellos y se definen los distintos procedimientos de interaccion,
(Johansen, 1982).

Para Vega (1998), la socializacion dentro de la organizacion formal es simplemente un proceso de
aprendizaje, motivado y controlado por ella misma, que capacita al empleado para desarrollar las tareas

que componen el trabajo que va a desempefiar.

El sistema formal, por tanto, otorga un orden y prediccion en una organizacion. Asi mismo,

facilita el cumplimiento de metas, la coordinacion de las actividades o funciones de la organizacion,
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ayuda al establecimiento de relaciones ldgicas de autoridad, permite la aplicacion de los conceptos de
especializacion y division del trabajo y crea un mayor enlace de grupo como resultado de un conjunto

comun de metas, entre otras cosas, (Kossen, 1995).

En la medida en que los grupos estan estructurados segun las posiciones jerarquicas, funciones,
roles, objetivos claros que cumplir, y estd regulada su interdependencia con otros grupos de la
organizacion con los que han de llevar a cabo sus acciones, dichos grupos seran y aportaran valor a la

organizacion, (Diaz et al., 2004).

La estructura de un grupo se puede definir como las pautas de relaciones que de forma estable
mantienen un grupo y suponen orden, estabilidad, diferenciacion, control y capacidad de prediccion. Ello
significa que los comportamientos de todos sus miembros estan sometidos a unas mismas normas e
influidos por un sistema de valores, por lo que responderan a las pautas de relacion que la organizacion
haya establecido, por medio de la posicion, estatus, normas, roles, procesos de influencia y las relaciones

de poder y redes de comunicacion, (Diaz et al., 2004).

El sistema formal representa la planificacion y el disefio de la estructura del sistema social. Es un
sistema artificial, disefiado ex profeso, por el hombre con el fin de aumentar la eficiencia social,
acelerando ciertas caracteristicas sistematicas, regulando otras e inhibiendo otras consideradas

disfuncionales, (Johansen, 1982).

Todos los procesos y la dindmica que se desarrolla en cualquier grupo de los que constituyen una
organizacion requieren estar ordenados, estructurados, tener un cierto grado de consistencia y estabilidad
y seguir unidos determinando modelos de relacién entre sus miembros que respondan a la cultura de

dicha organizacion, (Diaz et al., 2004).

La organizacion formal, prescrita por reglas, es un tipo de copia que refleja los supuestos sociales,
psicoldgicos y administrativos de los disefiadores. Sin embargo, nunca se lleva a cabo totalmente en el

comportamiento de sus miembros, (Tannenbaum, 1968).
Estudios realizados por Argyle, Sydney y Brown en 1973, indican que el acomodo formal de flujo

de trabajo fisico influye en la naturaleza del grupo informal. De acuerdo con Argyle et al. (1973), los

empleados que trabajan hombro con hombro en las lineas de ensamble, no parecen desarrollar un
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sentimiento de grupo, sino que tienden a sentirse aislados de sus comparfieros de trabajo. Tal ausencia de
adhesion del grupo, puede provocar ausentismo y afectar negativamente la satisfaccion en el trabajo, la
rotacion y la productividad. Todos estos factores pueden tener efectos adversos sobre la calidad de trabajo

realizado.

Es por ello que cuando se desarrollan relaciones interpersonales en una organizacion formal se
constituye una organizacién informal. La organizacién informal, se refiere a los grupos no planeados,
informales, de amigos y conocidos que se desarrollan inevitablemente cuando la gente se coloca en una
proximidad regular entre si. Estas relaciones, que surgen fuera de las necesidades de los miembros, no
son totalmente consideradas por la organizacion formal; de hecho, algunas veces estan disefiadas para
proteger a los miembros de ésta. Oficialmente ellos no existen como organizacién, es decir no caben en
un plan formal, sin embargo estas relaciones tienen un efecto importante en el esfuerzo organizacional
total, (Tannenbaum, 1968). Las organizaciones informales no son contempladas dentro de un
organigrama como tal, pero son las que tienen un mayor impacto en el desempefio de los trabajadores,

tanto a nivel profesional como personal.

El grupo informal en las organizaciones tiene una paradoja: los grupos pueden actuar con
considerable efectividad como agencias encargadas de aplicar la ley dentro de la gran estructura formal
de la organizacion, pero los grupos pueden dirigir los esfuerzos de sus miembros en contra de las metas
organizacionales tan rapidamente como dirigen los esfuerzos de los miembros hacia el apoyo de esas

metas, (Tannenbaum, 1968).

Por lo tanto el sistema informal o emergente, crea problemas en las organizaciones; ya que a
través de ellos se puede transmitir informacién falsa, rumores y habladurias, es resistente a los cambios,
puede llegar a causar una excesiva conformidad en las normas del grupo y hasta algunas veces desarrollan
metas que chocan con las que ya se encuentran en la organizacion formal. Los miembros del grupo
pueden alejar o excluir a un empleado de la interaccion social; por ejemplo una persona cuyo ritmo de
trabajo es mas rapido de lo normativo dentro de un grupo, puede ser mal visto, por sus compafieros al ser
rebasados, (Kossen, 1995).

La organizacion informal puede, sin embargo, realizar una variedad de funciones positivas y

atiles. Por ejemplo, ayudan a los miembros de un grupo a satisfacer sus necesidades psicoldgicas, sociales

e individuales, (Kossen, 1995).
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Es importante notar, sin embargo, que todo tipo de factores puede influir en el comportamiento de
grupos, como la afiliacion del grupo por si mismo, la union, el medio de trabajo y las habilidades con

sinénimo de comunicacién informal entre los miembros del mismo, (Kossen, 1995).

La base para la comunicacién en una organizacion informal es la proximidad, los individuos son
mas aptos para interactuar informalmente cuando estdn mas inmediatos entre ellos. Estas proximidades
pueden ser: fisica, profesional, por la tarea, social y creada por la organizacion formal, (Payne y Cooper,
1968).

En la proximidad fisica los individuos son méas aptos para interactuar informalmente si existe
cercania fisica entre ellos; en la proximidad profesional las personas que tienen una formacién
profesional similar son mas aptas para interactuar informalmente, que las personas con formaciones
profesionales diferentes, ya que es mas facil tratar asuntos con los que comparten formas de trabajo,
estilos parecidos de conocimiento o intereses en problemas similares; la proximidad por la tarea es
aquella que se da entre personas que trabajan en la misma tarea, ya que desempefian las mismas
actividades y es factible comprender de una mejor manera los problemas que surgen en torno a ella, la
forma de solucionarlos o de mejorarla. La proximidad social es la que se da entre los individuos que
tienen contacto social entre si ya que es mas facil interactuar compartiendo asuntos relacionados con el
trabajo; y finalmente la proximidad creada por la organizacion formal se refiere a que es mas posible que
los individuos que se encuentren en la misma unidad de la organizacién formal, interactien

informalmente, que los que se encuentran en unidades diferentes, (Payne y Cooper, 1968).

Asi, una serie de transacciones interpersonales se convierten con el tiempo en una organizacion
informal, la que se puede caracterizar por fuertes lazos de identificacién. Es entonces, que esa
identificacién entre sus miembros formada a lo largo del tiempo, puede ejercer un fuerte impacto sobre la

conducta de la toma de decisiones de quienes integran la organizacion.

Algunos de los elementos importantes de la organizacién informal son el desarrollo espontaneo,
no planeado, de relaciones estables basadas en la atraccion personal o en la dependencia mutua,
igualmente el desarrollo de reglas de comportamiento aceptables como pueden ser una alta productividad
o la ayuda reciproca, y finalmente el esfuerzo de sus miembros por un lider informal o por los propios

comparieros, (Tannenbaum, 1968).
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El grupo informal también puede contar con un lider, el cual es una persona capaz de influenciar a
otros miembros del grupo, ya sea por su edad, conocimientos, habilidades técnicas y sociales o fuerza

fisica. En este sentido, el grupo informal puede por si mismo, asignar un rol de liderazgo, (Kossen, 1995).

La estructura de una organizacion informal es jerarquica, por ello algunos individuos tienen mas
influencia que otros dentro de la organizacion. Muchas veces, las personas mas o menos influyentes
tienen la misma jerarquia formal, otras veces los individuos con un menor grado informal tienen mayor
influencia formal, (Payne y Cooper, 1968). En las relaciones informales, las jerarquias no son una
condicionante para el desarrollo de las mismas, se dan bajo cualquier esquema y con el mando de

cualquier persona.

En una organizacion informal son posibles muchos roles tales como hacer correr rumores,
proporcionar informacion técnica, proveer informacion critica, o aliviar tensiones con situaciones

comicas, (Payne y Cooper, 1968).

Una desventaja para la organizacion que traen consigo las relaciones interpersonales informales es
que cuando se forman grupos coherentes en oposicion a la organizacién, la produccion se viene abajo,
Coch y French (1948, citados en Tannenbaum, 1968), encontraron que los trabajadores en grupos sociales
informales disminuian su productividad para oponerse a las innovaciones de los métodos de trabajo
introducidos por la compafiia, y que los grupos mas coherentes aquellos con fuerte “nosotros sentimos”

proporcionan mayor apoyo a los miembros que se oponian a las innovaciones.

En resumen la interaccion que se da dentro de una organizacion, puede ser de dos tipos, formal o
informal, las organizaciones formales son aquellas que estan planeadas con un fin comin para la
organizacion, en la que cada una de las personas ocupa un lugar dentro de una estructura con actividades
y funciones especificas. Por otra parte, la organizacion informal es aquella que no se planea pues se va
dando dependiendo las necesidades y la forma de interactuar de quienes la conforman, pueden estar
unidos por el tipo de funcion, puesto, jerarquia, area de trabajo dentro de la organizacion formal o

simplemente por algun motivo que llegue a identificarlos.
De acuerdo con Diaz et al., (2004), el contexto dentro de las organizaciones es desarrollado por un

grupo especifico de personas, pues se da debido a las exigencias de la organizacion misma y a las

necesidades de los miembros que la integran. A través de este ambiente establecido, es como se plantean
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las relaciones en términos de las distintas posturas que adoptan las personas con respecto a otras proximas
dentro de una organizacion laboral, esto se refiere, a las actitudes y a la red de interacciones que
mantienen los agentes personales, (Garcia, 1996). Dichos comportamientos pueden ser tanto positivos
como negativos. Asi mismo, dependiendo de la calidad de las interacciones y la comunicacion entre los

miembros que integran una organizacion, puede dar como resultado el éxito o fracaso de la misma.

Es de suma importancia tomar en cuenta que las organizaciones laborales estdn compuestas por
personas, éstas a su vez son seres sociales que se van a relacionar unos con otros por naturaleza formando
grupos dentro de ella. La forma en que los empleados se relacionan es importante para la organizacion, ya
que pueden servir como un soporte para ellos gracias al apoyo que se brindan entre comparieros en
situaciones dificiles, sin embargo, se debe tomar en cuenta que si estas relaciones se vuelven mas
importantes que las labores que se desempefian a lo largo del dia, se puede ver afectada la productividad y

rendimiento en el trabajo.

Retomando lo mencionado por Diaz, (2004) y Pozo et al., (2005) las relaciones interpersonales
juegan un papel muy importante dentro de la organizacion ya que son una parte fundamental de ella, estan
relacionadas con la satisfaccion laboral, con el bienestar de los empleados y con la percepcion que tienen

de su entorno, ademas, son la clave para el éxito o fracaso que pueda llegar a tener la organizacion.

A su vez, las relaciones interpersonales estan compuestas por ciertos subfactores o caracteristicas
compartidas por los miembros que integran la organizacion. Para efectos de esta investigacion y el
desarrollo de la propuesta de instrumento EMRI como factor Psicosocial, se tomaron en cuenta el apoyo
social, la relacion reciproca, la relacion con los comparieros de trabajo y la relacion con el superior esto
de acuerdo con Pozo et al., (2005), asi mismo, de acuerdo con Martinez (1993), (citado en Pozo et al.,
2005) la comunicacion tiene una gran relevancia en el desarrollo de las relaciones interpersonales, por lo

que se decidié tomar como un factor mas a ser evaluado en esta investigacion.

Cada uno de los siguientes capitulos hace hincapié en la importancia que tienen dichos subfactores
dentro de las relaciones interpersonales, comenzando con el apoyo social, el cual se brinda entre los
integrantes de la organizacion de diferentes formas, por ejemplo al dar informacion y ofrecer recursos con

lo cual se pueden disminuir los procesos estresantes y afrontar de manera adecuada los problemas.
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Capitulo 3
Apoyo Social
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Capitulo 3. Apoyo Social

Como se menciond anteriormente, a partir de este capitulo y hasta el nimero siete, seran
abordados los cinco factores que conforman la propuesta del instrumento EMRI como factor psicosocial y

finalmente la importancia que representan.

Los seres humanos se desarrollan dentro de una comunidad, en ella comparten no solamente las
caracteristicas fisico-ambientales del medio que les rodea, sino también su ideologia, sus formas de
percibir y enfrentarse a las experiencias cotidianas, (Gojman, 1973). Y por esto, necesitan de otros para

poder subsistir a lo largo de su vida, pues son seres sociales por naturaleza.

Por esta razon, el ser humano tiende a buscar grupos de personas y se integra a ellos, con esto
puede dar a los demas algo de si mismo y recibir por igual; es importante saberse rodeado de otros que
compartan muchas situaciones de la vida diaria y saber que se encuentra en ellos apoyo a las adversidades

y logros.

El concepto del apoyo social ha sido definido de diferentes maneras y perspectivas. Algunos
autores lo conceptualizan como la disponibilidad de ayuda proveniente de otras personas, como el grado
en gue las necesidades sociales basicas se satisfacen a través de la relacion reciproca con los otros, como
aquellas acciones que se realizan entre las personas, o0 como la disponibilidad de dar informacion y
ofrecer recursos para disminuir los procesos estresantes y afrontar de manera adecuada los

acontecimientos, (Aranda y Pando, 2006).

De igual manera, hace referencia al conjunto de aportaciones de tipo de emocional, material,
informacional o de compafia que la persona percibe o recibe de distintos miembros de su red social.
Disponer de personas de confianza a las que poder expresar emociones, problemas o dificultades,
escuchar su opinion, o simplemente tener la sensacion de ser escuchados y aceptados como personas, ha
demostrado tener un fuerte impacto tanto en la autoestima como en la capacidad de la persona para

afrontar adecuadamente situaciones dificiles y estresantes, (Musitu y Cava, 2003).
Tardy (1985, citado en Castro, Campero y Hernandez, 1997), al hablar de apoyo social, sugiere

que deben distinguirse dimensiones como direccién (recibido o provisto), disposicion (disponible o

ejecutado), forma de medicion (descrito o evaluado), contenido (emocional, instrumental, informativo,
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evaluativo) y red social donde se encuentra (familia, amigos, vecinos, compafieros de trabajo, comunidad

y otros).

Por otra parte, Barrera (1986, citado en Castro et al., 1997), propone que la definicién y
operacionalizacion del concepto de apoyo social debe contemplar tres grandes dimensiones: a) Grado de
integracion social, el cual refiere que los analisis de redes sociales constituyen el abordaje predominante
para explorar esta categoria. b) Apoyo social percibido, es decir, la medicion de la confianza de los
individuos de que el apoyo social esta disponible si se necesita, y finalmente ¢) Apoyo social provisto,

que son las acciones que otros realizan para proveer asistencia a un individuo determinado.

House y col. (1988, citado en Castro et al., 1997) han sefialado que el concepto de apoyo social
incluye dos diferentes estructuras de relaciones sociales, asi como tres tipos de procesos sociales. Los
elementos estructurales son: a) el grado de integracion/ aislamiento, esto es la existencia y cantidad de
relaciones sociales; y b) la estructura de la red social, es decir, las propiedades estructurales (densidad,

reciprocidad, multiplicidad y otras), que caracteriza a un conjunto de relaciones sociales dado.

Los tres procesos identificados son: a) el control social, que se refiere a la cualidad reguladora y/o
controladora de las relaciones sociales; b) las demandas y conflictos relacionales, es decir los aspectos
negativos y conflictivos del apoyo social y c) el apoyo social en si mismo, refiriendose a la asistencia

emocional o instrumental de las relaciones sociales.

Vaux (1990, citado en Castro et al., 1997) sefiala que el apoyo social como tal no es medible, sin
embargo, identifica varios conceptos relacionados los cuales son viables de ser medidos, a) recursos de
la red social de apoyo: conjunto de personas que rutinariamente asisten a un individuo en caso de
necesidad; b) conductas de apoyo: actos especificos de apoyo; c¢) valoracion del apoyo: evaluacion
subjetiva respecto a la cantidad y contenido de los recursos de apoyo disponibles; d) orientacion del

apoyo: percepcion sobre la utilidad y los riesgos de buscar y encontrar ayuda en una red social.

Benjamin Gottlieb (1981) propone tres niveles de andlisis del entorno social vinculados al
concepto de apoyo social: los niveles macro, meso y micro, (citado en Rodriguez y Enrique, sin afio).
A. Nivel comunitario o macro: sentimiento de integracion y pertenencia en el entramado social que

representa la comunidad en su conjunto como organizacion.
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B. Nivel medio o meso: apoyo recibido como consecuencia de las interacciones sociales que tienen
lugar en un entorno social més proximo a la persona. Este nivel corresponde a al apoyo social
dispensado por las redes sociales a las que pertenece al individuo (trabajo, vecindario, etc.) y que

le proporciona un sentimiento de vinculacién.

C. Nivel micro o de relaciones intimas: proviene de las personas con las que el individuo mantiene
una vinculacion natural més estrecha (familia, amigos, etc.) y que da lugar a un sentimiento de

seguridad a la vez que de compromiso y responsabilidad para su bienestar.

Por su parte, Nan Lin (1986), plantea que el vinculo de una persona con el entorno social puede
representarse en tres niveles distintos: la comunidad, las redes sociales y las relaciones intimas y de
confianza. Para este autor, el apoyo social se define como las provisiones expresivas o0 instrumentales,
percibidas o reales, proporcionadas por la comunidad, las redes sociales y las relaciones intimas y de
confianza. Cada uno de estos &mbitos proporciona diferentes sentimientos de vinculacion, (citado en
Musitu y Cava, 2006).

Cohen y Willis (1985), han distinguido tres tipos principales de funciones del apoyo social: a)
emocional, que se refiere a aspectos como intimidad, apego, confort, cuidado y preocupacion; b)
instrumental, que se relaciona con la prestacion de ayuda o asistencia material; y el informacional, que
implica consejo, guia o informacién pertinente a la situacion. Aungue se considera que el apoyo
emocional como el principal componente, también se ha encontrado que los otros tipos se asocian con el
bienestar, y parece ser que la forma mas efectiva de apoyo depende de la situacion en que éste es

necesario, (citado en Matud, Carballeira, Lopez, Marrero e Ibafiez, 2002).

Lo que es claro hasta ahora es que no existe consenso respecto a la definicion de apoyo social,
pero la investigacion sostiene que la presencia o ausencia de éste afecta diferencialmente la salud de los
individuos. La naturaleza de esta relacion explicaria por qué las personas con relaciones de apoyo (en
forma de familia, amigos, pareja, etc.), con frecuencia tienen mejores condiciones de salud fisica y
mental, dados los recursos emocionales y/o materiales que obtienen de estas relaciones, (Castro et al.,
1997); igualmente genera en el individuo un desarrollo 6ptimo emocional y satisfactorio, en beneficio de
su calidad de vida y de las personas que le rodean. La percepcion que el sujeto tiene de que recibe apoyo,
de que su red es confiable y efectiva, es un determinante importante de su estado de salud,

independientemente de la condicidn real del sujeto, (Aranda y Pando, 2006).
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Se han realizado diversos estudios donde se ha puesto de manifiesto dicha relacion entre la salud y
apoyo social, esclareciendo que los lazos sociales no solo pueden actuar como soporte para mantener la
salud, sino que también pueden permitir un desajuste psicolégico en momentos de estrés ante
determinados acontecimientos de la vida. Unas redes adecuadas de apoyo social mitigan
considerablemente los efectos negativos del estrés sobre el bienestar psicolégico en el individuo,
(Buendia, 2010).

Por su parte Garcia, Lucefio, Jaén y Rubio (2007), encontraron que aquellos trabajadores que
perciben poco o ningln apoyo organizacional a través de sus compafieros y superiores presentan bajas
médicas o se sienten enfermos, estdn mas expuestos a sufrir accidentes de trabajo y al estrés ya que

perciben un entorno laboral mas adverso.

Histéricamente, es en la década de los 70 cuando aparecen articulos pioneros en el estudio del
apoyo social; en sus origenes la investigacion aparecio claramente asociada a los efectos del estres
psicosocial. Desde un principio se plantearon dos efectos del apoyo social que dieron lugar a las
perspectivas que hoy se conocen como: “modelo del efecto directo” y “modelo del efecto de
amortiguacion”, (Barrén y Sanchez, 2001).

Castro et al. (1997), indican que el modelo del efecto directo, postula que el apoyo social favorece
los niveles de salud, independientemente de los niveles de estrés del individuo; por otra parte, el modelo
del efecto amortiguador, explica que el apoyo social protege a los individuos de los efectos patogénicos
de los eventos estresantes. Estos modelos resultan de conceptualizar al apoyo social como variable
antecedente o simultanea (modelo del efecto directo), o como una variable interviniente en la relacion

estrés enfermedad (modelo amortiguador).

Como lo indica el modelo del efecto directo, el apoyo social es positivo para un individuo
independientemente de la presencia de estrés, ya que incrementa el bienestar emocional y fisico de los
individuos, o bien, disminuye la probabilidad de efectos negativos en tales dominios. Los mecanismos
propuestos son que el apoyo social tiene efectos en algunos procesos fisio-psicoldgicos, lo que mejora la
salud o impide la enfermedad, o en su defecto, que favorece el cambio de conductas de los individuos, lo

cual a su vez tiene consecuencias positivas para la salud, (Castro et al., 1997).
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Investigaciones de House (1981) reportan que s6lo en los casos de muy baja presencia de apoyo
social se observa un decrecimiento en el nivel de bienestar fisico y/o mental. Como resultado se obtiene
gue una vez que cierto nivel de apoyo social es alcanzado, un incremento subsecuente no resulta en un
aumento comparable de bienestar. Es decir, existe un umbral de apoyo social que se requiere para
mantener la salud; igualmente se sugiere que puede ser el aislamiento, el que actia como estresor,
causando la enfermedad, y no que el apoyo social da como resultado una mejor salud, (citado en Castro et
al., 1997).

Por su parte, el modelo del efecto amortiguador postula que el apoyo social interviene como
variable “mediadora” en la relacion entre estrés y enfermedad. Esto puede ocurrir de dos maneras. En la
primera, el apoyo social permite a los individuos redefinir la situacidn estresante y enfrentarla mediante
estrategias no estresantes, o bien inhibe los procesos psico-patoldgicos que podrian desencadenarse en la
ausencia de apoyo social. La segunda forma en la que el apoyo social amortigua los efectos del estrés es
evitando que los individuos definan una situacion como estresante. Cuando una persona tiene la certeza
de que dispone de recursos materiales y emocionales necesarios, puede evitar conceptualizar una

situacion como estresante, aun cuando otros puedan definirla en esos términos, (Castro et al., 1997).

Pearlin (1985), afirma que el apoyo emocional es algo que se desarrolla dentro de las relaciones
primarias de los individuos, mas que algo que deba ser buscado conscientemente en ellas. De acuerdo a
esta idea, el apoyo social no es s6lo un evento episddico que resulta de una demanda explicita de un
individuo hacia otro, sino también como una especie de algo que se da 0 como un estado permanente del

cudl los individuos se benefician constantemente, (Castro et al., 1997).

Asi mismo, Pearlin (1985), habla de diferentes formas de apoyo social, las cuales generalmente
son ignoradas por la investigacion. Por ejemplo, destaca la sensacion de pertenencia a un grupo, pues
refiere que el ser importante para los demas es relevante para cada individuo. Es bueno contar con apoyo
en momentos dificiles, pero también es bueno contar con él cuando nada se necesita excepto un sentido

de ubicacidn y pertenencia, (Castro et al., 1997).

Existe una especie de “division del trabajo” con relacion en el apoyo social, en la que los
individuos a veces reciben y a veces dan apoyo, de acuerdo a las circunstancias. ElI acto mismo de
“brindar apoyo” puede ser en ocasiones una fuente de estrés, con efectos negativos para la salud, (Castro
etal., 1997).
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Por otra parte, las relaciones sociales tambien tienen su parte negativa, pues las relaciones de
apoyo pueden ir acompafiadas de obligaciones, por lo que se puede crear tensién y estrés. Siendo asi que,
las interacciones sociales negativas predicen mas los problemas de salud y el bienestar que las positivas,
(Matud et al., 2002).

De cualquier forma, el apoyo social no es nada méas un evento episodico, ni tampoco un beneficio
fijo que un persona recibe cuando se necesita. El apoyo varia de acuerdo al problema para el que se
solicita, asi como también segun la fuente que lo provee. Asi mismo, el apoyo es diferente a lo largo de
las etapas de la vida, por ejemplo el recibido en la infancia es muy diferente del que se necesita en la
vejez, (Matt y Dean, 1993, citado en Castro et al., 1997).

Por otra parte, el apoyo social es uno de los principales factores relacionados con el estrés laboral,
la satisfaccion y el bienestar de los empleados ya que tiene beneficios sobre éstos por su nivel de

amortiguacion en el caso del estrés y la salud, y el aumento de la satisfaccion de los trabajadores.

Asi, las relaciones interpersonales que establecen las personas en los distintos ambientes en los
que opera como la familia o su entorno laboral se configuran en elementos importantes en cuanto que
cumplen una serie de funciones que, en Gltima instancia, van a determinar la existencia de problemas o
por el contrario, de satisfaccion, (Pérez y Martin, 1997).

La persona a través del trabajo, puede encontrar un desarrollo a su dimensién social. En este
sentido el mundo laboral ofrece la posibilidad de integrar a las personas en grupos, de ofrecerles estatus e
identificacion social con otras personas y grupos, ademas puede contribuir a la satisfaccion de sus

necesidades sociales, (Pérez y Martin, 1997).

El apoyo que concede un grupo se da de diferentes formas. Cuando los miembros se enfrentan a
un ambiente frustrante o amenazante, el grupo puede proporcionar cierto sentido de comodidad o de
consuelo a los miembros, ayuda a protegerlos, actuando contra la fuente de temor o de frustracion, y
refuerza a la persona en su propia oposicion en relacion con la fuente de adversidad, (Tannenbaum,
1968).

Las organizaciones estan llenas de grupos informales que ofrecen relaciones interpersonales

satisfactorias y apoyo a sus miembros ante las frustraciones del trabajo. Estos grupos se forman entre
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trabajadores que se encuentran cerca uno de otro, entre trabajadores que se relinen para comer, descansar
0 cuando caminan en el sitio de trabajo, sin importar la jerarquia o como estén colocados en el
organigrama. Las relaciones dentro de estos grupos son altamente atractivas para los miembros ya que
implican control y conformidad, asi como satisfaccion y apoyo. Estas caracteristicas ayudan a hacer que
la accion del grupo sea el esfuerzo concentrado o movilizado que resulta en algunas ocasiones. Si se
oponen 0 apoyan a los altos niveles de realizacion, puede significar el éxito o fracaso para la

organizacion, (Tannenbaum, 1968).

Como se menciond con anterioridad, el apoyo social puede influir positivamente y de forma
directa, sobre la salud y el bienestar en la medida que contribuye a satisfacer necesidades humanas como
las de seguridad, contacto social, pertenencia, estima, afecto, etc. En este sentido los efectos positivos del

apoyo social sobre la salud pueden compensar los negativos del estrés, (Pérez y Martin, 1997).

La importancia del apoyo social radica en que puede ser positivo o negativo dependiendo de la
percepcidn que la persona tenga de su grupo y el apoyo que de él recibe o aporta. Un estudio realizado
por Mann y Baumgartel en 1952, (citado en Tannenbaum, 1968), mostré como el sentido de pertenecer a
un grupo, el espiritu del mismo, el orgullo, o la solidaridad del grupo por parte de los trabajadores se
relaciona inversamente con las tasas de ausentismo. En este caso el hecho de tener buenas relaciones
interpersonales y apoyo social disminuye el ausentismo en los trabajadores.

En sintesis, las personas que se encuentren frente a una situacién adversa o un factor estresor
realizan una valoracion del mismo evento en donde juega un papel muy importante el apoyo social
percibido, pues es un recurso o estrategia que puede utilizarse en su favor como amortiguador, la
importancia del apoyo social en esta situacion radica en que el apoyo con el que una persona cree contar,

hace a una situacion que puede llegar a causar un conflicto, menos amenazadora.

Sin embargo, como se ha explicado a grandes rasgos en este capitulo, la importancia del apoyo
social dentro de las relaciones interpersonales en la organizacion, se basa en qué tanto el empleado
percibe y brinda a las personas que lo rodean ese sentimiento de amortiguacion ante las situaciones

dificiles.

Las personas que se encuentran en el entorno laboral pueden brindar ayuda en situaciones

complicadas, disminuyendo asi los procesos estresantes. Dentro de esa ayuda se encuentra una sensacion
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de confort, apego, cuidado y preocupacion y ademas se obtienen consejos e informacion necesaria por
parte de quienes se encuentran cerca, ( Aranda y Prado, 2006; Cohen y Willis, 1985).

El impacto que genera el apoyo social dentro de las organizaciones laborales tiene relevancia ya
que su presencia o ausencia afecta directa o indirectamente la salud de los individuos; aquellos que
perciben el apoyo por parte de quienes los rodean tienen mejores condiciones de salud fisica y mental a

diferencia de quienes no lo perciben, (Aranda y Prado, 2006; Garcia et al., 2007).

En sintesis, las personas que se encuentren frente a una situacion adversa o un factor estresor
realizan una valoracion del mismo evento en donde juega un papel muy importante el apoyo social
percibido, pues es un recurso o estrategia que puede utilizarse en su favor como amortiguador, la
importancia del apoyo social en esta situacion radica en que el apoyo con el que una persona cree contar,

hace a una situacion que puede llegar a causar un conflicto, menos amenazadora.

El apoyo social va muy de la mano con la reciprocidad dentro de las relaciones interpersonales, ya
que a través de ella los individuos reciben y brindan apoyo en diferentes situaciones que se presentan con
el dia a dia dentro de la organizacion, con ello se obtiene un sentimiento de integracion y pertenencia en
el entorno social asi como lo plantea Gottlieb (1981). Es por esta razon que se decidio tomar en cuenta la
relacion reciproca como otro factor de relevancia en las relaciones interpersonales coincidiendo con lo

hallado por Pozo et al. (2005), la cual sera descrita en el siguiente capitulo.
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Capitulo 4. Relacion Reciproca

La colaboracion es, en esencia, el proyecto de un grupo que comparte fines en comun, o al menos,
ha hecho suyas las metas que otros le han propuesto. El grado de eficacia de la cooperacion, depende de
la calidad de la interaccion que se produzca en el interior del grupo, siendo mayor la que mas se ajuste a

los rasgos bésicos de las situaciones de cooperacion reflejadas anteriormente, (Lopez, 2007).

Como parte de la colaboracion se da la reciprocidad, la cual puede definirse como un sentimiento
que se suscita cuando un individuo ha recibido un beneficio de alguien y se siente obligado a devolverle
el favor, (Kimble, Hirt, Diaz, Hosch, Lucker y Zarate, 2002). Es la correspondencia mutua de una persona

con otra, es decir aquello que te brinda una correlacion entre ambas partes.

Asi mismo, puede ser entendida como un proceso de complementacion en donde el individuo y la
organizacion se corresponden mutuamente. La insatisfaccion personal u organizacional, se origina
mayormente por la ubicacién incongruente de la persona dentro de una estructura jerarquica, (Arias,
2007).

La reciprocidad esta basada no solo en la obligacion de corresponder sino también, en la
obligacion de dar y en la de recibir. Se puede describir como una de las normas méas importantes sobre la
que se sustenta el funcionamiento de las sociedades humanas, otorgando beneficios a los individuos y al
grupo en su conjunto, y por otra parte, infiere que cualquier recurso que una persona comparta en un

momento determinado, le sera devuelto por los demés cuando lo necesite, (Uricoechea, 2002).

En términos generales, puede verse como la transaccion que se produce en un intercambio,
incluye favores e intercambios simbdlicos en una relacion de interdependencia entre dos 0 mas personas
que crean obligaciones futuras inespecificas, confianza, compromiso, y patrones sélidos de relaciones

sociales entre ellas, (Blau, 1964).
La reciprocidad como regla de equilibrio es sumamente importante en una relacion, por lo cual, lo

primero a plantearse en la relacion individuo-organizacion, es la necesidad de aportacion mutua, (Cantera
y Yéaiez 2008).
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Es sabido que el mero hecho de trabajar por dinero implica un desajuste emocional y vital en la
reciprocidad recibida. Por lo cual, los trabajadores actuales necesitan sentirse involucrados y
participativos en el proyecto empresarial, por tanto, lo que se recibe por trabajar no se puede limitar a slo

la medicidn retributiva, (Cantera y Yafiez, 2008).

En este sentido, desde la psicologia positiva, se configuran los modelos de reciprocidad como una
dimension basica del liderazgo positivo. El lider positivo debe velar por la percepcion del nivel de
reciprocidad entre el empleado y la empresa para generar un nivel alto de satisfaccion. EI empleado busca
su satisfaccion en el nivel de involucracién e importancia de su trabajo en el entorno de su empresa,
(Cantera y Yarfiez, 2008).

La importancia de la norma de reciprocidad para el capital social descansa en que estimula la
posibilidad de que los individuos cooperen entre si para el beneficio mutuo. Dado que no toda forma de
reciprocidad tiene la misma importancia se debe distinguir entre la forma especifica o particular, y la
forma general o difusa. La primera ocurre cuando se da un intercambio de recursos materiales o
simbdlicos cuyo valor se considera equivalente; y se da, bien de manera inmediata o bien en un futuro de
horizonte cercano. En la segunda, en contraste, los intercambios no se dan de manera pronta, sino
desfasados en el tiempo, y no son estrictamente equivalentes, ni atafien siempre a los mismos agentes; por
ello favorecen la expectativa de que los beneficios seran mutuos, y a largo plazo, equivalentes, aunque en

lo inmediato no lo sean, (Coleman, 1988, citado en Millan y Gorddn, 2004).

De acuerdo con Marshall Sahlins (1963, citado en Lomnitz, 2005), en su ensayo sobre el
intercambio en las sociedades primitivas, distingue entre tres tipos de reciprocidad: la generalizada, que
supone dar sin esperar recibir algo inmediatamente; la balanceada, en la que se espera obtener algo
equivalente a cambio; y la negativa, en la que se busca recibir mas dando menos, es el intento por obtener

algo impunemente sin dar nada a cambio.

Por otra parte, Lomnitz (2005), establece la reciprocidad como general que es caracteristica de las
relaciones de parentesco; la reciprocidad balanceada que suele imperar en las relaciones entre los
miembros de un mismo pueblo o tribu; y la reciprocidad negativa que es una forma de intercambio que
predomina entre personas desvinculadas entre si, generalmente entre quienes se consideran a si mismos

como integrantes de grupos sociales distintos.
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Las caracteristicas de la organizacion social, tales como la confianza, las normas y redes que
pueden mejorar la eficiencia de la sociedad mediante la facilitacion de las acciones coordinadas,
coadyuvan a la cooperacion social, en virtud de que la confianza esta estrechamente vinculada con la
reciprocidad, ya que conecta las expectativas con la capacidad de decidir. La importancia de la norma de
reciprocidad para la sociedad descansa en que estimula la posibilidad de que los individuos cooperen

entre si para el beneficio mutuo, (Lomnitz, 2005).

La plena vigencia de la reciprocidad social equivale a que en el seno de una comunidad sus
integrantes mantengan unas relaciones simétricas e igualitarias de las que nadie resulte excluido o

discriminado.

Se ha destacado la importancia de las cualidades del tipo de relaciones simétricas y reciprocas
establecidas en los grupos de apoyo desde el punto de vista de las teorias de la atribucion. En este tipo de
relaciones las atribuciones realizadas tenderan a ser internas al percibirse los individuos como agentes
activos y potentes o capaces del cambio, no como receptores de él, como sucede en las relaciones
asimétricas que se crean con motivo de la interaccion de profesionales que pretenden aportar apoyo,
(Buendia, 2010).

Cuando existen finalidades comunes se crea un proceso de reciprocidad positiva que constituye
otro requisito para la colaboracién. Este tipo de relaciones se produce cuando los diferentes proyectos de
los miembros del equipo se favorecen mutuamente. Las relaciones de reciprocidad positiva implican
relaciones de confianza basica, pues consideran al otro como un colaborador en potencia de los propios
proyectos. Por el contrario, en las relaciones de reciprocidad negativa, se siente el proyecto de los otros
como una interferencia del propio, a la vez que cada miembro del grupo se convierte en una amenaza para
el resto. Transformar las relaciones negativas en positivas puede constituir el inicio de la colaboracion,
(Lépez, 2007).

Desde otro aspecto, la reciprocidad también puede corresponder a una relacion establecida entre

personas a partir del intercambio de dones que fortalece el lazo social, (Leguizamon, 2005).
El intercambio de dones no se restringe al orden material, sino que abarca una dimension

simbolica cuya importancia primordial reside en su capacidad de crear lazos sociales. Sahlins (1978)

establecid una tipologia de practicas de reciprocidad basada en la distincion entre la reciprocidad
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generalizada (ayuda sin retribucion), la reciprocidad equilibrada (implica un célculo exacto del valor de lo
prestado y la obligacion de devolver en un tiempo determinado) y la redistribucion (obtencion de recursos

y redistribucion entre miembros de un grupo), (citado en Leguizamon, 2005).

Para que una relacién pueda funcionar, es imprescindible que haya correspondencia de las dos
partes que la conforman. La reciprocidad determina el equilibrio. En cualquier organizacién el lider
positivo debe velar por la perfeccion del nivel de este elemento entre el empleado y la propia empresa
para generar un alto nivel de satisfaccion. Asi pues, no se puede gestionar el compromiso desde el
desequilibrio o desde la perspectiva de desequilibrio de la aportacion de cada una de las partes. El analisis
de la reciprocidad del desarrollo individual y del desarrollo en la empresa determinard la salud

organizacional, (Cantera y Yariez, 2008).

La reciprocidad como regla de equilibrio es sumamente importante en una relacion, por lo cual, lo
primero a plantearse en la relacion individuo-organizacion, es la necesidad de aportacion mutua, (Cantera
y Yafiez, 2008).

Dadas estas caracteristicas, se puede reconocer la importancia que tiene el establecer relaciones
reciprocas dentro de una organizacion, como bien mencionan Cantera y Yafiez, (2008) la reciprocidad
proporciona un equilibrio entre ambas partes involucradas. Cuando estas relaciones se mantienen de
manera positiva, es posible crear un ambiente que genere compromiso con la organizacion, dando como
resultado una mayor productividad y bienestar general; por el contrario, cuando las relaciones se perciben
de manera desequilibrada o en contra de alguno de los miembros, es posible originar malestar general en

los empleados y por lo tanto disminuir su responsabilidad hacia con la organizacion.

Al haber una transaccion es cuando se produce un intercambio, en donde hay favores e
intercambios simbodlicos en una relacion de interdependencia entre dos 0 mas personas que crean
obligaciones futuras inespecificas, confianza, compromiso, y patrones solidos de relaciones sociales entre

ellas, es ahi donde se produce la reciprocidad y por tanto, las relaciones entre personas, (Blau, 1964).
Para la elaboracion de esta propuesta de prueba EMRI se decidio tomar en cuenta a las relaciones

reciprocas dentro de la organizacion como una factor a medir dentro de las relaciones interpersonales ya

que cuando los miembros de un grupo establecen estos lazos de reciprocidad, las relaciones entre ellos
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fluyen de manera adecuada, aunado a ello el intercambio beneficia a que se propicie la union social, lo
que generard relaciones sanas entre los trabajadores, (Leguizamon, 2005), asi como la cooperacion para

tener beneficios mutuos.

Este tipo de relaciones de intercambio, es decir, reciprocas, se dan a cualquier nivel de la
organizacion. Principalmente es posible verlas de manera mas clara con los comparieros de trabajo, con
los cuales se comparten labores, ideas o actividades como la hora de la comida, etc., situaciones en las
cuales se crean las mayores relaciones en el contexto laboral. Dichas relaciones son relevantes en las
interacciones que se dan en las organizaciones, pues la falta de ellas pueden generar que un empleado se
sienta mal, poco valorado e incluso menospreciado, en su entorno de trabajo. Sobre este tema se abordara

mas ampliamente en el siguiente capitulo.

Olague y Pefia, (2013). |43



Capitulo 5
Relacion con los Compairieros de Trabajo

Olague y Pefia, (2013). |44



Capitulo 5. Relacion con los Compafieros de Trabajo

El trabajo en el contexto de las organizaciones se desarrolla, habitualmente, en grupo, tanto por
exigencias de la propia organizacion como por las necesidades de sus miembros, pues todas las
actividades que se desarrollan en las organizaciones se llevan a cabo, implicita o explicitamente, por
medio de diferentes personas, que de forma habitual han de coordinar sus esfuerzos para alcanzar las

metas propuestas, (Diaz et al., 2004).

Cuando existen dos 0 mas personas, existe una organizacion y por lo tanto un grupo. Estos dos o
mas individuos se relacionan mutuamente a través de una red de comunicacion. Los grupos comparten
metas, experiencias o necesidades parecidas, por esto, las personas se unen a los grupos debido a que les
brindan seguridad, afiliacion, autoestima, poder, realidad social y metas que se van a cumplir. La
necesidad de seguridad, es una de las razones mas importantes para que la gente se agrupe, con vecinos,
sindicatos, etc. ya que la responsabilidad de tomar decisiones equivocadas se comparte con otros

miembros, (Kossen, 1995).

El éxito o fracaso de las organizaciones depende principalmente de la calidad de las interacciones
y de la comunicacion entre sus miembros, es decir, las interacciones existentes en el grupo y entre los
diferentes grupos que constituyen la organizacion. La importancia que tienen los grupos en las
organizaciones también se observa en la influencia de éstos sobre el desempefio de los individuos y sobre

su comportamiento como miembros activos de éstas, (Diaz et al., 2004).

De acuerdo con Martinez (1993), el grupo de trabajo es la unidad mas importante dentro de la
organizacion social laboral ya que esta conformado por un conjunto de personas que trabajan juntas al

mismo tiempo en un mismo lugar para lograr un fin comun tanto personal como para la organizacion.

Los miembros de cualquier grupo permiten a sus integrantes alcanzar sus metas mas facilmente,
debido a la variedad de habilidades y conocimientos que pueden ser aportados colectivamente. En las
relaciones grupales el todo es a veces mas grande que la suma de sus partes. Este concepto es llamado
sinergismo, es decir, la interaccion que se da entre dos 0 mas partes independientes y cuyos efectos son

diferentes a los que se pueden alcanzar individualmente, (Kossen, 1995).
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Una mayor interaccion crea sentimientos favorables hacia los compafieros del grupo. A su vez
estos sentimientos constituyen la base para una variedad de actividades, muchas de ellas no especificadas
en la descripcién de puestos. Y estas multiples oportunidades para la interaccion, crean fuertes vinculos
de identificacion, es entonces cuando el grupo se convierte en algo mas que un simple grupo de personas.
Desarrolla una forma acostumbrada de hacer las cosas, una serie de caracteristicas estables dificiles de

cambiar. Se vuelve una organizacion en si misma, (Tannenbaum, 1968).

Los grupos tienden a ser una parte basica en la vida de las organizaciones, la mayor parte de los
grupos de trabajo, tiene personalidades separadas, es decir, sus personalidades se dividen en formal o
requerida e informal o emergente. En su mayoria, los grupos formales dentro de la organizacion, son
sistemas formales o requeridos. Estos estan formados por individuos colocados y coordinados por la
gerencia, con el objetivo de lograr metas y objetivos organizacionales previamente determinados,
(Kossen, 1995).

Otra caracteristica comun del comportamiento en un grupo, es la atraccion emocional y unién o la
adhesion que los miembros tienen entre ellos. Los grupos proporcionan a los individuos, la sensacion de

identidad y unidad, algunas veces Ilamada sensacion de partencia, (Kossen, 1995).

Algunos grupos son muy adhesivos, sus miembros permanecen estrechamente unidos, a pesar de
las presiones por reducir sus lazos emocionales. Otros grupos, se forman por miembros que son
indiferentes a la unidad, solidaridad o adhesion al grupo; ellos realmente no sienten ser parte de un
equipo. Estas personas son simplemente una serie de individuos, que oficialmente pueden ser miembros
de un grupo, pero cuyas necesidades no son satisfechas por la interaccion personal con los otros. Algunas
veces, grupos que no eran adhesivos, repentinamente lograron una union formidable ante una amenaza

externa, (Kossen, 1995).

El profesor John B. Minor (1975, citado en Kossen, 1995), sugiere que tres de los principales
factores que influyen en el grado de unidad de un grupo son el predomino de cierta clase de motivos o
necesidades sociales, la capacidad de un grupo para brindar apoyo emocional a sus miembros y la
existencia de un objetivo comin. Sin embargo, el grupo de adhesion puede ser engafioso, ya que pueden

desarrollar adhesion en armonia o en conflicto con las metas de la organizacién
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Un grupo, con todas las caracteristicas anteriores, se desenvuelve en escenarios esencialmente
sociales, tales como los lugares de trabajo. En este contexto, la mayor parte de lo que afecta a las personas
tiene que ver con los comportamientos y las actitudes manifestadas por los otros, lo que hacen y dicen los
companeros de trabajo; la actitud que el jefe muestra hacia cada empleado; el trato mantenido con
usuarios, ciudadanos o clientes. Las relaciones establecidas con otras personas al cabo de una jornada
laboral no solo constituyen el tejido social de todo entorno laboral, sino que también representan las
principales fuentes de influencia sobre los comportamientos, los pensamientos y las emociones de las
personas. La conducta humana adopta direcciones que dependen de las preferencias de los demas tanto
como de las preferencias de la misma persona, (Alcover, Martinez y Rodriguez, 2004).

Segun Kohler y Marti (2007), las relaciones laborales comprenden las instituciones, reglas y
normas que regulan la vida social en la empresa y en la economia en general, es decir, la interaccion entre
empresario-empleado y colectivos. Asi mismo, infiere que las relaciones laborales engloban interacciones
entre distintos actores, como lo son personas, grupos u organizaciones, los cuales generan formas

variadas de regulacion, por ejemplo contratos, normas, instituciones y reglas informales.

Para Alcover, Moriano, Osca y Topa, (2012), la relacién con los compafieros de trabajo puede ser
definidas de la siguiente manera: es un conjunto de interacciones entre dos 0 mas comparieros que se

produce en su puesto de trabajo, en actividades sindicales, en tiempo de ocio 0 vacaciones compartidas.

Las interacciones diarias entre compafieros de trabajo no consisten en un simple intercambio
inmediato de conductas, sino que pueden tener, dependiendo tanto de las personas que intervienen como
del tipo de conductas y de la situacion en que se emiten, un efecto que se prolongue en el tiempo. Si un
empleado, en un momento de sobrecarga de trabajo pide ayuda a un compafiero y éste se la presta
efectivamente, el agradecimiento del primero puede que no se limite exclusivamente a ese momento, sino
que a partir de entonces el trato hacia el otro va a ser mas amistoso y colaborador. Este efecto se aplica
también a situaciones negativas es decir en el caso de que el compariero al que se le pide ayuda se niegue,
entonces puede recibir conductas hostiles y resentidas de quien le solicitd la ayuda mas alla de la jornada

en la que se produjo el incidente, (Alcover et al., 2004).
Pozo et al., (2005), deducen que es posible que el apoyo de los comparieros sea mas importante

ante condiciones de trabajo favorables y desfavorables, ya que los colegas suelen ser la fuente de recursos

mas importantes en el contexto laboral y que, en situaciones laborales conflictivas son las primeras
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personas a las que se acude para que proporcionen informacion, consejos, apoyo emocional en situaciones

de conflicto y ayuda instrumental en la realizacion de tareas.

La mayor parte de las interacciones cotidianas en los lugares de trabajo se basan més en las
expectativas que se tienen en relacion con las conductas esperadas de las personas de alrededor que en las
propias conductas, entre otras cosas debido a que esas expectativas determinan como y con quien se va a

interaccionar con mayor frecuencia, (Alcover et al., 2004).

La importancia de la relacion entre los compafieros de trabajo depende no sélo de las necesidades
de sociabilidad de cada uno, sino también de hasta qué punto se necesita de los otros al realizar una tarea.
Si existe espiritu de equipo a causas del mismo trabajo, cuando exige la colaboracion de varias personas,
ello facilitara la existencia de buenas relaciones entre compafieros. En el trabajo de grupos cercanos la
proximidad en el espacio posibilita la toma de contacto, aunque no sea necesaria para realizarlo. Las
relaciones con los compaferos adquiere mas importancia cuanto mas similar sea el trabajo, (Rusell,
1976).

Las interacciones que se mantienen a lo largo del tiempo no constituyen simples elementos que se
van sumando en una especie de contabilidad interpersonal, sino que dan lugar a fendmenos de
caracteristicas emergentes o distintas de las interacciones de las que estdn conformadas. Dichos
fendmenos se denominan relaciones interpersonales y sociales. Las interacciones repetidas en las que se
intercambian peticiones y cumplimientos de ayuda producen un fendmeno interpersonal y social mas
amplio, es decir una relacion de amistad entre compafieros. Se afirma que es una relacion social y no
meramente interpersonal porque, ademas de extenderse a todas las interacciones, a su vez influira sobre
las interacciones con terceras personas de manera que comparieros y amigos comienzan a interaccionar,
(Alcover et al., 2004).

Asi es como se configuran las relaciones sociales en los lugares de trabajo: a través de la
orientacion que van adoptando las relaciones repetidas, formales e informales, entre los miembros que
forman parte de una organizacion o de un contexto laboral determinado, interacciones de las que surgen
normas o patrones que hacen que las relaciones sean independientes hasta cierto punto de interacciones

concretas, (Alcover et al., 2004).
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Kram e lIsabella (1985) describieron cémo las relaciones de comparfieros son importantes.
Encontraron tres tipos de compafieros. Uno es el compariero de informacién, una persona con la que se
intercambia informacion sobre el trabajo en la organizacion. Se comparte un nivel de apertura y confianza
y existe un bajo apoyo emocional mutuo. El segundo tipo es el compafiero colegial, con el que se
mantiene un nivel moderado de confianza y se muestra poca apertura, Los comparieros colegiales
proporcionan un mayor apoyo emocional, y se involucran en discusiones mas intimas. El tercer tipo es el
compafiero especial, con el que no hay excusas ni roles formal. Se revelan ambivalencias y dilemas

personales.

Asi, las relaciones sociales dan lugar a una estructura social, que puede definirse como el conjunto
de relaciones sociales entre personas y red de normas, reglas y jerarquias que proporciona un marco
dentro del cual puede llevarse a cabo la accion conjunta con facilidad. Las organizaciones y los contextos
de trabajo cuentan ademas de con su estructura organizacional-operativa que se ve reflejada en el
organigrama y en la distribucion divisional y departamental, con una estructura social fruto de las

relaciones sociales, formales e informales, establecidas entre sus miembros, (Alcover, 2004).

Sin embargo algunas personas en el trabajo sufren de conductas anémalas por parte de sus
comparieros, las cuales abarcan una gama de actos antisociales de miembros de la organizacion que
infringen deliberadamente las normas establecidas, lo que trae por resultado consecuencias negativas para

la empresa y sus miembros, (Robbins, 2004).

Los actos antisociales en los individuos estan moldeados por el contexto del grupo en el que se
desenvuelven. Las pruebas demuestran que la conducta antisocial exhibida por un grupo de trabajo es un
pronosticador significativo del individuo en su empleo. En otras palabras, es méas probable que aflore una
conducta andmala en el trabajo si las respaldan las normas del grupo. Esto significa que cuando surgen
normas equivocadas en un &mbito laboral, van a disminuir la cooperacion, dedicacion y motivacion de los
trabajadores, 1o que acabara por reducir su productividad y satisfaccion, ademas de aumentar la rotacion,
(Robbins, 2004).

Cuando las relaciones con los comparieros de trabajo son inadecuadas, representan un estresor

muy importante dentro de un grupo de trabajo, como consecuencia de esa mala interaccion con los

comparieros, el trabajador no realizara sus labores con todo su potencial, (Fernandez, 2010).
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Es por esta razén que en las organizaciones se debe prestar mucha atencion de como son las
relaciones entre comparieros de una misma area o lugar de trabajo. Sin embargo, es importante también
tomar en cuenta que cada empleado que pertenecen a un grupo laboral determinado, esta igualmente en
constante contacto con otras personas cercanas, ya sea porque realizan tareas similares o por conviccion
propia, que sin darse cuenta pueden generar conflictos dentro de la organizacion, o bien, propiciar un

ambiente armonioso para trabajar.

Las relaciones con los compafieros, cuando son buenas, brindan pertenencia al grupo, y por lo
tanto, los empleados querrdn estar en ese lugar y con esas personas pues se refuerzan los lazos de
confianza y el apoyo entre ellos, lo cual puede dar como resultado una amistad, (Alcover et al., (2004),
Kossen, (1995), Kram e Isabella, (1985)). En el caso opuesto, cuando en una organizacion se viven malas
relaciones con los comparfieros de trabajo, se disminuye la cooperacién, la dedicacion y la motivacién, lo

que trae como consecuencia una baja productividad y aumento de la rotacion de puestos, (Robins, 2004).

Las malas relaciones con los comparieros, con los superiores, con los subordinados, o la falta de
cohesion en el grupo, las presiones y el mal clima en el trabajo asi como los escasos contactos sociales y
el aislamiento en el puesto de trabajo, llevan a un incremento de estrés entre los miembros de la
organizacion. Por el contrario las buenas relaciones interpersonales, la posibilidad de comunicarse y el
apoyo social, son factores importantes para amortiguar los efectos negativos del estrés laboral sobre la
salud y el bienestar psicologico en el ambito laboral, (Fernandez, 2010). Esto impacta a la organizacion,
ya que las interacciones con los comparieros influyen en los comportamientos, pensamientos y emociones

de las personas que les rodean.

Se debe de tomar en cuenta que dentro de la organizacién y de la estructura organizacional no sélo
se convive con iguales en jerarquia o con aquellos que realizan actividades iguales o similares, también se
tiene un contacto directo con el superior, es decir, el que supervisa que el trabajo se haga de forma
adecuada; es por ello, que dada su importancia y efectos que tiene en el trato con los empleados, se

decidié profundizar en este tema y se presenta a continuacion.

Olague y Pefia, (2013). |50



Capitulo 6
Relacion con los Superiores

Olague y Pefia, (2013). |51



Capitulo 6. Relacion con los Superiores

El primer problema de toda empresa moderna es mantener buenas relaciones de trabajo. Lograr
que entre trabajadores, empleados y gerentes exista un clima de confianza y mutuo respeto. El primer
cometido a lograr es que quienes dirijan, sepan que empleados y trabajadores son personas, poseedoras de

sentido de la dignidad, honor y libertad, conscientes de legitimas aspiraciones y derechos, (Pinilla, 1972).

Generalmente las organizaciones en las que los superiores se preocupan por los empleados y su
orientacion esta dirigida a su propia gente son aquellas que sobreviven a los continuos retos y cambios,
(Kossen, 1995). Asi pues, la interaccion que se da entre el superior y sus empleados, tiene como proposito
saber que los trabajadores son personas, poseedoras de sentido de la dignidad, honor y libertad,

conscientes de legitimas aspiraciones y derechos, (Pinilla, 1972).

La mayoria de las personas obtienen su salario para poder satisfacer sus necesidades y deseos por
medio de organizaciones. Una organizacion es un grupo compuesto por individuos para actividades
especializadas y niveles de autoridad con el proposito de cumplir eficazmente metas especificas y
objetivos fijados por la misma organizacion, (Kossen, 1995). Sin embargo, cuando los superiores son
incapaces de ver a los empleados como una ayuda para la empresa y, en cambio, los perciben como
simples méaquinas sin perspectivas propias, se genera un mal ambiente en el cual desarrollarse, lo que

repercute principalmente en su desempefio y productividad.

A mitad del siglo XX las primeras organizaciones laborales dejaban mucho que desear a cerca de
las condiciones de trabajo, los empleados tenian jornadas muy extensas, con un trabajo excesivo, por un
salario bajo y ademas eran tratados en forma denigrante. Los gerentes solian considerar a los trabajadores
Gnicamente como elementos de produccién, afortunados por ser empleados, (Kossen, 1995), y no
reconociendo sus necesidades sociales, ni a ellos como personas con ideas y percepciones propias.

Pinilla (1972), planteaba la idea de un lugar pacifico y eficiente en donde los trabajadores sepan
que sus jefes les respetan y estiman con profundidad; donde se sientan participes de un esfuerzo comdn.
Mientras que las empresas cuyos jefes o gerentes viven sin saber las necesidades y aspiraciones de su
personal subordinado corren peligro, pues al no preocuparse por comunicarse, promueven la

desconfianza, el resentimiento y el antagonismo.
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El interés gerencial hacia las personas es vital para el éxito de cualquier organizacién. Las
sobrevivientes seran las organizaciones en las cuales exista confianza, actitudes positivas y un amplio
entendimiento del lado humano. El desarrollo de la comprension del comportamiento no es facil, ni la
aplicacion de sus conceptos simples, pero estas actividades son esenciales para resolver conflictos
organizacionales y, mejor aun, prevenirlos, (Kossen, 1995).

Asi mismo, Pozo et al., (2005), reconocen que la recepcion de ayuda del superior puede reducir la
autoestima si el apoyo no es reciproco, generando sentimientos de dependencia, incompetencia e

inseguridad, en cambio los intercambios reciprocos del apoyo no dafian la autoestima de los trabajadores.

Aunque los miembros organizacionales comparten normalmente ciertas metas comunes,
frecuentemente tienen que competir por los recursos organizacionales limitados. Es por ello que uno de
los tantos conflictos que surgen dentro de las organizaciones es generado por el alto grado de

interdependencia organizacional que los miembros tienen mutuamente, (Kossen, 1995).

Las personas son necesarias para que exista una organizacion y los gerentes obtienen resultados
con ellas y a través de ellas. El personal debe coordinarse para la efectividad, lo cual ordinariamente

requiere una jerarquia de autoridad o liderazgo, (Kossen, 1995).

Los jefes o superiores se ocupan de una funcion llamada organizar, la actividad de combinar
recursos humanos, materiales, financieros y técnicos. Organizar significa efectuar varias actividades que
implican establecer y mantener una estructura organizacional con lineas claras de autoridad y relaciones
de trabajo entre sus miembros. En la actualidad, los gerentes modernos reconocen que ellos pueden tener
un efecto significativo en la creacion de un medio que otorgue a los empleados expectativas positivas

para lograr los resultados que ellos desean, (Kossen, 1995).

Los empleados no son como robots, objetos mecénicos cuya Unica caracteristica humana es la
preocupacion sobre su salario. Muchos empleados tienen una fuerte necesidad de autoestima y una
sensacion de pertenecer. Sin esta satisfaccion, muchos empleados se aburren, estan desconectados,
enojados y algunas veces son destructivos. Estos sentimientos tienden a dar como resultado abuso de
alcohol y drogas, enfermedad mental, trabajo artificial, baja productividad y sabotajes, (Kossen, 1995).
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Establecer un tipo de liderazgo en el cual se pueda incluir o tomar en cuenta las perspectivas de
los empleados puede hacer a la organizacion mas fuerte, solida y con un incremento en la productividad,

ya que los éstos al sentirse tomados en cuenta crean esa pertenencia a la organizacion.

Las organizaciones tienen la tendencia a desarrollar lideres, esto es, gente que pueda influir en
otros, ya que seria dificil el cumplimiento de las metas organizacionales si no hubiera individuos con la
autoridad y responsabilidad necesaria para planear, organizar, coordinar, dirigir y controlar las
actividades, (Kossen, 1995).

El lider dirige el grupo y desde esta perspectiva, es el miembro que influye mas de lo que es
influido. Para que una persona pueda conseguir su liderazgo, debe hacerlo conformando las pautas del
grupo, pero para mantenerlo, también debe introducir nuevas ideas, ya que los seguidores esperan que €l

aporte soluciones a los problemas del grupo, lo que implica innovaciones en el mismo, (Munné, 1995).

Los seguidores son el control del lider, pues ellos son quienes directamente esperan que aquel se
comporte como tal. Una forma de explicar el liderazgo es entendiendo que entre el lider y los seguidores
hay un intercambio de recompensas, en el sentido de que estos obtienen de aquél la posibilidad de

recursos valiosos y el lider consigue el reconocimiento y prestigio de ellos, (Munng, 1995).

El abanico de funciones potenciales es muy amplio, citandose entre otras cosas las siguientes: el
lider planifica la actuacion del grupo, controla sus relaciones internas, los representa ante otros grupos,
actlia de arbitro o mediador en los conflictos internos, es el simbolo del grupo, actGa de figura paterna del
mismo y también puede ser el chivo expiatorio. Con todo, la funcion maés intrinseca es la de decisor,
(Munné, 1995).

Dentro de la literatura se encuentran tres clasificaciones o tipos de lider entre los que encontramos
al lider autoritario, al democratico y al liberal. La diferencia fundamental entre los tres estilos reside en
una cuestion mas préactica que ideoldgica, como es la toma de decisiones. Desde esta perspectiva, el estilo
autoritario o autocratico se basa en un lider que toma decisiones sin consultar a los demas miembros, pero
hay que precisar que esto no significa que no los tome en cuenta, porque en tal caso su liderazgo careceria
de toda garantia de continuidad. El lider Ilamado democréatico toma decisiones consultando en todo a los

miembros del grupo y promoviendo el consenso en el mismo, aunque en Gltimo término las decisiones
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sean suyas en el sentido de asumidas o dirigidas por él. Por Gltimo, el lider liberal o de laissez-faire, sélo

decide cuando los demas se lo piden, (Munné, 1995).

Cada estilo es diferente, y puede tener diversos resultados en cada organizacion dependiendo del
area, los empleados que le rodean y los objetivos que se quieren lograr, por lo cual es importante
identificar con qué condiciones se cuenta y cual podria ser de mayor utilidad en cada organizacion, ya que
si se elige el lider inadecuado para un lugar de trabajo, puede ser un factor determinante para un buen

desempefio, o bien, la insatisfaccion de los subordinados y su resistencia a trabajar.

6.1 Conflicto en la organizacion

De acuerdo con Roberts (2005, citado en Benitez, Medina y Munduate, 2011), las relaciones
conflictivas en el trabajo y su gestion ineficaz constituyen uno de los estresores de caracter psicosocial

mas importantes para la calidad de vida laboral y la productividad organizacional.

El conflicto, en el ambito laboral puede definirse como situaciones 0 momentos en que varios
miembros de la organizacion mantienen posiciones o criterios contrarios entre si, por lo cual, si no se
canaliza de forma adecuada, podra dar un resultado indeseable en la eficacia y efectividad de la actividad

organizacional, (Porret, 2010).

El conflicto es algo natural en el ser humano, es un proceso inherente de las relaciones que se
llevan a cabo tanto a niveles interpersonales como grupales y organizacionales. Los empleados
interactlan con compafieros, superiores, clientes y empleadores y, consecuentemente, dichos procesos de

interaccion pueden convertirse en relaciones conflictivas, (Porret, 2010).

Al haber interaccién entre grupos, y al demostrarse que el trabajo en equipo es uno de los medios
mas eficaces para alcanzar niveles mayores de rendimiento, en comparacion con los que pueden lograr de
manera individual, se requiere un cambio en la forma de pensar y altos niveles de coordinacion e

interaccion entre sus miembros, lo cual puede propiciar los conflictos intragrupales.

Autores como Hackman, 2002; Janssen, Van de Vliert, y West, 2004, (citados en Benitez et al.,

2011), manifiestan que el conflicto es considerado un proceso motivacional y afectivo que influye sobre
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las actuaciones y resultados del equipo de trabajo. Y sefialan que los factores organizacionales y

situacionales influyen en la estructura del equipo como un todo, afectando a las demas variables.

Dentro de las investigaciones sobre el conflicto, se ha tratado de delimitar cuéles son los
antecedentes que provocan la aparicion del mismo. Se ha demostrado que la diversidad de personalidades
da como resultado un incremento de los conflictos entre compafieros considerandose dicha relacién

perjudicial para el desarrollo del equipo, (Benitez et al., 2011).

En el dominio de las relaciones interpersonales, la percepcion que tiene una persona de otra esta
matizada por la relacion que haya entre ambas, si la relacion es una fuente de autorrealizacion o de
frustracion. Por ello, los supervisores no ven a sus subordinaos con neutralidad u objetividad absolutas, y
los subordinados tampoco consideran a sus supervisores en forma fria y racional. Las percepciones entre
las personas en las organizaciones, entre los supervisores y los subordinados, o entre camaradas, estan

altamente personalizadas, (Tannenbaum, 1968).

En oposicidn, los antecedentes que destacan para la solucién del conflicto, son las caracteristicas
de la tarea, la diversidad de experiencias y habilidades, asi como los conflictos que de ellas se generan,
pues son necesarios para que el equipo sea capaz de resolver tareas complejas que requieren de

innovacion y creatividad, (Tannenbaum, 1968).

Igualmente el apoyo social del superior, en concreto el apoyo social que ofrece como lider a los
miembros de su equipo, con respuestas afectivas de los empleados, resalta como inhibidor del estrés

causado por el conflicto relacional.

Atendiendo a las fuentes de apoyo que provienen del ambito laboral cabe destacar el apoyo que
puede ofrecer el supervisor y el de los comparieros de trabajo. El apoyo del supervisor es especialmente
importante en aquellas ocasiones en las que las oportunidades para la interaccion entre comparieros son
limitadas. Esta situacion se produce en muchos trabajos industriales y de oficina, en los que el trabajador
tiene mucha movilidad o trabaja con mucha autonomia. En estos casos suelen ser los supervisores de los
que principalmente se espera el apoyo. En caso de los compafieros de trabajo existen factores
relacionados principalmente con la estructura de la organizacion que influyen en el apoyo que éste

proporciona o el que los demas le proporcionan, (Pérez y Martin, 1997).
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Pozo et al. (2005), mencionan que aquellos individuos que perciben recibir apoyo de sus jefes y
comparfieros y que estan dispuestos a brindar ayuda tanto a unos como a otros dicen sentirse mas
satisfechos en su empleo, reafirmando asi, el papel relevante que juegan en las relaciones interpersonales
en el lugar de trabajo. Igualmente en lo relativo a la ausencia de conflictos con compafieros, superiores y
subordinados, y especialmente en lo que tiene que ver con el apoyo social del superior y la reciprocidad

hacia el mismao.

Por otro lado la ayuda brindada por el jefe actia de forma diferente y proporciona otro tipo de
relaciones en los trabajadores. Un mecanismo que puede explicar los efectos particularmente beneficiosos
del apoyo social proporcionado por el superior es el impacto positivo que aquél tiene sobre la autoestima
de los trabajadores, entendiéndose dicho apoyo como un refuerzo y reconocimiento al trabajo bien hecho,
(Pozo et al., 2005).

En la vida profesional el apoyo proporcionado por los superiores, los subordinados y los
comparfieros, modifica la intensidad de diversos sintomas de estrés de caracter psicofisiolégico o de
comportamiento, provocado por agentes estresantes relacionados con el trabajo. Buenas relaciones de
trabajo en especial con los subordinados, amortigua los efectos estresantes de una sobrecarga cuantitativa
de trabajo. EI fendbmeno se ha observado sobre todo en las reacciones fisiologicas del estrés, y menos en
las relaciones psicoldgicas que han podido medirse. El apoyo social proporcionado por los superiores
parece ser eficaz para atenuar los efectos que tiene el estrés profesional sobre la salud. EI apoyo de los

colegas parece ser menos eficaz, (OIT-OMS, 1984).

Otro factor que contribuye a la disminucion del conflicto es el contexto laboral de conciliacion
vida laboral-personal familiar, es decir, cuando los empleados perciben que su organizacion les ofrece los
recursos personales, instrumentales y afectivos para conciliar sus facetas familiares y laborales, la
satisfaccion laboral no se ve perjudicada por las discrepancias que surgen entre los miembros de los

equipos sobre aspectos personales, (LOpez y Osca, 2011).

Diversos estudios (Brough y Williams, 2007; Lee, 2004; Mathieson, 2003; Van Yperen y
Hegedoor, 2003, citados en Lépez y Osca, 2011), ponen de manifiesto que el apoyo puede modular los
efectos negativos del estrés, concretamente el apoyo del superior modula la relacién entre las demandas

laborales y el estrés.
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De acuerdo con Gross y Guerrero (2000, citados en Benitez et al., 2011), la manera en que se
gestionan los conflictos, puede ser otro factor para disminuir los efectos negativos del estrés. La
importancia de considerar los estilos de gestion del conflicto (integracién, compromiso, evitacion,
servilismo y dominacion) sirven para determinar las consecuencias del conflicto relacional. Parece ser
que los comportamientos de busqueda de soluciones que beneficien a los intereses de todos los miembros
del equipo, tiende a fomentar un ambiente positivo de trabajo en el que se valora la ayuda mutua, la
escucha empatica y la aceptacion de puntos de vista contrapuestos, reduciéndose el agotamiento

emocional.

La mediacion de terceras partes se ha utilizado como un proceso efectivo de resolucion de
conflictos pues permite que las partes implicadas tengan cierto grado de libertad y puedan cooperar entre

ellas.

Generalmente los equipos pueden trabajar con efectividad, de forma conjunta, creando un clima
grupal positivo, basado en las relaciones personales que se establecen entre ellos, y en determinadas
normas y principios compartidos por todos, generando asi, la disminucién del conflicto, (Benitez et al.,
2011).

Por altimo, otro de los procesos motivacionales y afectivos contingentes a destacar en los equipos
de trabajo, es la potencia grupal. Es decir, cuando los miembros de un equipo tienen una creencia
compartida de la eficacia que poseen a nivel grupal, estaran dispuestos a esforzarse para alcanzar su meta

comun, en lugar de orientarse a metas personales, (Benitez et al., 2011).

De esta manera, se ha considerado el conflicto como un proceso motivacional y afectivo que
influye sobre las actuaciones y resultados de los equipos y, se ha identificado la nocion de diversidad
tanto de aspectos superficiales o visibles como profundos e invisibles, (Benitez et al., 2011).

La relacion que los empleados tienen con sus superiores es de vital importancia dentro de una
organizacion, pues tal como lo comenta Pinilla (1972), si un empleado percibe respeto y estima por parte
de los jefes, les correspondera brindando apoyo a la organizacién; por el contrario, cuando no se tiene
idea de las necesidades y aspiraciones del personal, éste se sentird insatisfecho con sus labores y se

generara un mal ambiente, lo cual afecta directamente al desempefio y productividad. Por esta razon, la
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relacion con los superiores es uno de los factores que se mide en la propuesta de instrumento de esta

investigacion.

Con la interaccion que se da entre el superior y sus empleados, se pretende establecer que los
trabajadores son personas conscientes con legitimas aspiraciones y derechos, (Pinilla, 1972), y no sélo

maquinas que otorgaran beneficios a la organizacion.

Dentro de las funciones de un gerente cabe resaltar el hecho de saber organizar y establecer las
relaciones de trabajo entre los miembros de su equipo, destacando asi la importancia de, primero
mantener una buena relacién jefe-empleado, para posterior generar relaciones adecuadas entre los mismos
trabajadores, lo cual traerd como beneficio la satisfaccion grupal, una mayor autoestima y por tanto, un
posible aumento del desempefio. Al tomar como principales ejemplo la relacion entre superior y
empleado, se destaca nuevamente la importancia de que esta interaccién tiene dentro de las relaciones

interpersonales en el ambito laboral.

Uno de los principales componentes para que se den estas relaciones dentro de la organizacion, es
la comunicacion, pues ésta es la clave para transmitir las ideas, creencias y opiniones acerca de todo lo
relaciones con su entorno laboral. Dada la importancia que tiene la comunicacion en cualquier tipo de
relacion interpersonal, se abordard mas ampliamente sobre ella en el siguiente capitulo de esta

investigacion.
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Capitulo 7
Comunicacion Interpersonal
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Capitulo 7. Comunicacién Interpersonal

La comunicacion, como fundamento de la interaccion social, es el mecanismo que ha hecho
posible la existencia de la llamada sociedad. Es el principio basico de la organizacion social, y como tal,
es requisito indispensable para las relaciones sociales. Todo ello pone de manifiesto que, antes que nada,
es un proceso social articulado en torno al fenémeno de compartir, de poner en comun y vincular, (Rizo,
2005).

La comunicacion es el proceso mas importante que se da en cualquier situacion de relacion
interpersonal. Toda conducta es una comunicacion y es imposible no comunicar, (Jaen, Lucefio, Martin y
Rubio, 2006). Por otra parte de acuerdo con Watzlawick, Beavin y Jackson (1967) la comunicacion es el
proceso mas importante que se da en cualquier situacién de relacion interpersonal, toda conducta en una

relacion es una comunicacion y es imposible no comunicar.

La comunicacion no puede ser definida de una sola forma, existen muchas definiciones que
abarcan diferentes puntos de vista. Una de las mas completas en la escrita por Diez (2006), en la cual
establece que es un proceso bilateral, un circuito en el que interactdan y se interrelacionan dos o mas
personas, a través de un conjunto de signos o simbolos convencionales, por ambos conocidos. En esta
definicion, aparecen tres actores que confluyen en toda comunicacion humana: el emisor, el receptor y el

mensaje.

En el proceso de comunicacion, el emisor es el que tiene la iniciativa, el que construye el mensaje.
Posteriormente, se da la recepcion del mensaje por medio de un estimulo a la conciencia del oyente, lo
cual puede provocar que se dé una respuesta linglistica y origine un didlogo, o bien, que no se emita
ninguna respuesta a lo transmitido. Las palabras facilitan la comunicacion, pero ellas mismas no tienen

significado, ya que su significado se encuentra en el usuario, Diez (2006).
De acuerdo con Garcia (1996), las caracteristicas de la comunicacion son; relacion entre personas,
participacion mutua, entrega y referencia al ser- si - mismo. La apertura, recepcion y reciprocidad que

configuran la comunicacion hacen posible la socializacion.

La comunicacidn interviene en toda relacion interpersonal, es una parte imprescindible y

fundamental de ella. Es la capacidad de las personas para obtener informacion respecto a su entorno y la
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gente que lo rodea. A través de la comunicacién, se logra intercambiar ideas, experiencias y valores;
transmitir sentimientos y actitudes, y ayuda a tener un conocimiento mas amplio de los individuos con

quienes se lleva a cabo este proceso.

Para Miller y Steinberg (1975) la comunicacion dentro de las relaciones interpersonales implica
que los actos de un individuo se basen en el conocimiento de las actitudes, creencias, valores, y actitudes

psicoldgicas del interlocutor.

Por su parte Stewart, y D’ Angelo (1975) consideran que la comunicacion se hace interpersonal

cuando los individuos se sienten a gusto compartiendo su humanidad.

Se considera que la comunicacion interpersonal es la base de todas las comunicaciones humanas.
Comprende interacciones en las que los individuos ejercen influencia reciproca sobre sus respectivos
comportamientos, siempre en una situacion de presencia fisica simultanea. En la relacion de interaccion,
cada interlocutor intenta adaptarse al comportamiento y expectativas del otro, puesto que la interaccién
implica el establecimiento de reglas, normas y dindmicas compartidas. La interaccion, con la
comunicacion en su centro, estd ligada al lenguaje. EI ser humano, al comunicar, esta instalado en el
lenguaje y desde el se comunica. Por tanto, el lenguaje esta en la base de la comunicacion humana, es el

vehiculo privilegiado de la interaccion social, (Rizo, 2005).

El proceso comunicativo estd formado por la emision de sefiales, las cuales pueden ser sonidos,
gestos y sefias con el objetivo de dar a conocer un mensaje a una 0 mas personas. Para que exista una
comunicacion exitosa se requiere de un receptor con las habilidades necesarias para poder decodificar el
mensaje e interpretarlo, pues si éste no es claro, la relacion interpersonal sera complicada y puede generar

un sentimiento de incomprension, (Rizo, 2005).

La cultura existente en una organizacion crea comunicacion, pero a si mismo, se basa en ella.
Dentro de una empresa, es necesario que se puedan transmitir las normas o estandares de la misma, lo que
se considera adecuado y lo que no, esto se logra emitir a todos los empleados a través de la comunicacion.
En esta linea, es posible decir que la cultura cumple una funcién de integracién interna, generando un
sentimiento colectivo entre los individuos de la organizacién, y por otra, proporciona un sistema de
significados compartidos, que son la base de la comunicacién, lo cual reduce la incertidumbre ante

situaciones nuevas o inesperadas, (Jaen et al., 2006).
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Dentro de una organizacion laboral, las personas interactan con sus compafieros, superiores,
subordinados, clientes entre otros. De igual manera, reciben informaciéon, da o recibe instrucciones y se
coordina con equipos de trabajo, planean actividades, realizan juntas entre empleados etc. Todas estas
tareas y relaciones involucran la comunicacion, de ahi la importancia de lograr una buena comunicacion

en las organizaciones laborales.

Internamente, en la organizacion puede haber desacuerdos considerables que pueden también
provenir de la dificultad en la comunicacion, por las diferentes formas que tienen cada trabajador para
interpretar palabras, que traen como consecuencia malos entendidos, (Kossen, 1995).

Gran parte del problema con la comunicacion, es causado por las caracteristicas de los simbolos
que son utilizados en la comunicacion diaria. Estos simbolos verbales se llaman palabras y pueden
utilizarse en una conversacién o en un mensaje escrito. Las palabras son simplemente simbolos que
representan diferentes cosas para diferentes personas. El verdadero significado de la palabra no es la
palabra misma o en la forma que el oyente la interpreta; la palabra tiene muchos significados inexactos,
(Kossen, 1995).

La incomunicacion por su parte surge cuando se emite un mensaje por un canal, y el oyente lo
recibe por otro diferente. Es por esto que se da una gran importancia al poder identificar, descifrar y

descodificar los mensajes que son transmitidos, (Diez, 2006).

Independientemente del tipo de relacion interpersonal que se establezca, ya sea presencial o
virtual, personal o profesional, la comunicacion es la herramienta que posibilita el contacto con los otros,
el entendimiento o enfrentamiento, el amor o el odio. "La interaccidn es escenario de la comunicacion, y
a la inversa. No existe una sin la otra. En el proceso de comunicacion los sujetos proyectan sus
subjetividades y modelos del mundo, interactian desde sus lugares de construccion de sentido” (Rizo,
2005). Por eso algunos definen las relaciones interpersonales como la comunicacion que se desarrolla o se

entabla entre una personay el grupo cercano al que pertenece.

El modo en que hay comunicacion con los otros va a determinar si se trata de una relacion
interpersonal adecuada y saludable, o por el contrario, inadecuada y perjudicial en el desarrollo personal
del individuo. No sirve cualquier forma de comunicacidn para establecer relaciones interpersonales, sino

que debe ser un didlogo basado en el respeto, la cordialidad, la confianza, la sinceridad, un dialogo de
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acogida, de aceptacién, pues solo asi se puede establecer vinculos afectivos y de union con el otro,
(Hernandez, 2006).

La comunicacién puede llevarse a cabo en diversas formas, pero para que sea efectiva tiene que
haber un entendimiento. Uno de los principales problemas en las organizaciones, es la falta de
comunicacion efectiva. Frecuentemente los supervisores asumen que ellos se han comunicado de manera
adecuada cuando realizan una orden oral a sus subordinados, o bien cuando transmiten un mensaje
escrito, pero en ocasiones la informacion no llega de manera clara. Lo fundamental es entender que la
organizacién no puede funcionar efectivamente cuando sus miembros carecen de comunicacion, (Kossen,
1995).

7.1 Comunicacion organizacional: Formal e informal

La comunicacion es un proceso inevitable dentro de la organizacion laboral ya que es una parte
innata del ser humano, por medio de ésta las organizaciones logran dirigir sus diferentes estructuras y
gracias a ella las personas que la conforman se pueden relacionar con el medio que los rodea, directivos,
empleados, clientes etc. Por medio de la comunicacion las personas dentro de la organizacion pueden
influir en ésta y a su vez la organizacion influye en ellas a traves de diferentes mensajes que circulan
dentro y por diferentes vias, permitiendo asi, transmitir sentimientos, emociones, vivencias, relaciones,

actitudes, etc.

La comunicacion organizacional es aquella que instaura las organizaciones y forma parte de su
cultura o de sus normas, (Llacuna, 2011). Dentro de una empresa, las redes de comunicacion son los
canales por los que fluye la informacion hasta alcanzar a sus destinatarios. De estos canales, se

diferencian dos grandes grupos: las redes formales y las redes informales, (Jaen et al., 2006).

La comunicacion formal es aquella que viaja por medio de la estructura de la red de
comunicacion organizacional, (Kossen, 1995). Es establecida totalmente por la organizacién y las ideas a
transmitir tienen que ser cristalizadas, organizadas y frecuentemente escritas. Respeta la jerarquia de la
misma y tienen en cuenta el puesto de trabajo, mas no al empleado que lo ocupa en un momento dado.
Asi mismo, la informacion que se transmite Unicamente se relaciona con las actividades de la

organizacion, no con asuntos personales de cada trabajador, (Jaen et al., 2006).
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Por otra parte, la comunicacion informal, constituye la verdadera fuerza en los mensajes en la
red de comunicacion, porque puede ayudar u obstaculizar los esfuerzos en la organizacion para el logro
de metas. La comunicacion informal viaja a través de un canal conocido como murmuraciones,

usualmente mas rapido que el canal oficial, (Kossen, 1995).

En la comunicacion informal, la informacion emitida puede versar sobre cuestiones netamente de
trabajo o bien no tener relacion con él; asi mismo, es aquella que no estd definida por la jerarquia
estructural de la organizacion, se basa en las preferencias o afinidad de los trabajadores. Por ejemplo,
cuando los empleados platican entre si en el comedor, caminando o al realizar alguna otra actividad,

establecen una comunicacion informal, (Robbins, 2005).

Igualmente propicia que el ambiente de trabajo resulte mas agradable y que aumente el interés y la
participacion de los trabajadores, favoreciendo la cohesién grupal; ayuda también al surgimiento de
relaciones amistosas fuera del entorno laboral generando un ambiente de colaboracion en el trabajo, (Jaen
et al., 2006).

Las redes informales cumplen dos propdsitos en las organizaciones: permiten a los empleados
satisfacer sus necesidades de interaccion social, provocando mejor rendimiento organizacional al crear

cadenas de comunicacion alternativas y a menudo mucho mas rapidas y eficientes, (Robbins, 2005).

Ciertamente, este tipo de comunicacién es una parte importante de la red de comunicacién de una
organizacién o grupo. Para los gerentes, ayuda a identificar los asuntos desconcertantes que son
importantes para los empleados y les producen ansiedad, lo cual funciona como un filtro, asi como un
mecanismo de retroalimentacion, seleccionando los asuntos que los empleados consideran relevantes,
(Robbins, 2005).

Pero asi como la comunicacion informal puede beneficiar a las empresas agilizando la transmision
de informacion y dando retroalimentacion sobre diferentes aspectos del trabajo realizado, también puede
tener repercusiones negativas. Por ejemplo absorbe demasiado tiempo a los trabajadores y los desvia de
sus labores; asi mismo, los rumores o chismes, que se transmiten en cadena y exponencialmente, hacen
que se propaguen rapidamente informacion que funciona como distorsionador de la productividad y no

ayuda, sélo demora y perjudica a las personas y a la organizacion, (Llacuna, 2005).
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El canal por medio del que viaja la informacion informal se conoce como murmuracion, y a través
de ella se transmiten los rumores. Un rumor es un mensaje interesante, creible, originado en una fuente
desconocida, y que generalmente surgen en respuesta a situaciones laborales que son importantes para los
trabajadores, y donde existe ambigliedad, (Jaen et al., 2006). La murmuracién como parte de la
organizacion informal existe por las necesidades personales de los empleados, a diferencia de la
comunicacion formal, los rumores son mucho mas rapidos pues generalmente se transmiten de manera

oral en vez de escrita, (Kossen, 1995).

Otros aspectos de la comunicacion por medio de la murmuracion es su tendencia a ser usada méas
extensamente por los miembros organizacionales cuando sienten inseguridad en ciertas situaciones;
igualmente es facil que se extiendan los rumores cuando la gente no tiene la informacion suficiente o
exacta. La informacion a través de la murmuracion es amplia cuando las personas se relacionan con la

situacion. (Kossen, 1995).

Las redes caracteristicas a través de las cuales los mensajes circulan de persona a persona se
describen en cuatro modelos aceptados conocidos como 1) Cadena de un hilo: modelo de comunicacién
mas simple y menos comun, donde por medio de la murmuracion se transmite un mensaje de una persona
a otra. 2) Cadena de rumores: se da cuando una sola persona transmite la informacion a todos las demas.
3) Cadena de probabilidad: existe cuando la informacién fluye a través de la organizacion informal, por
casualidad o con bases impredecibles. Finalmente la 4) cadena en grupo: es la forma de murmuracién
méas comun, en ella los individuos son méas selectivos hacia aquellos a los que les pasan informacion,
(Kossen, 1995).

La murmuracion no puede ser del todo eliminada, pero puede ser manejada por los jefes o
superiores. Ellos deben reconocer que la murmuracion proporciona beneficios importantes a la
organizacion, pues proporciona a los empleados la libertad de liberar sus tensiones, dando escape a las
emociones reprimidas. La simple ocasion de que los empleados puedan explayarse sin ninguna
formalidad, frecuentemente elimina la probabilidad de posteriores reacciones explosivas. Ademas, la
murmuracién proporciona a la gerencia una retroalimentacion, que constituye una oportunidad para

investigar como se sienten los empleados en la organizacion, (Kossen, 1995).

Tanto la comunicacion formal como la informal coexisten en las empresas y se complementan

mutuamente para lograr la mejora continua en la comunicacion. Sin embargo, como en toda interrelacion,
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cuando el grado de correspondencia entre una y otra es demasiado grande, se puede ocasionar que los
canales de comunicacion formales no sean suficientes o eficientes. La comunicacion formal se debe dar
de manera regular, estable y previsible, para evitar una sobrecarga o una informacion insuficiente, (Jaen
et al., 2006).

No obstante, para que cualquiera de los dos tipos de comunicacion se dé, se necesita que esta sea
efectiva; principalmente entre los empleados es fundamental para el buen funcionamiento de cualquier

organizacion. Debe fluir en todos los sentidos como se puede observar en el cuadro 1.

Cuadro 1. Tipos de comunicacion en la organizacion formal.

7.2 Comunicacion interna

La comunicacion interna es aquella que estd dirigida hacia los llamados publicos o clientes
internos de la empresa (empleados) y que esta formada por todos los mensajes (informacién) que

comparten los miembros de una misma organizacion.

La funcién principal de la comunicacién interna es contribuir a la creacion de beneficios
econdmicos, generando buenas relaciones entre todos los departamentos y empleados, intentando al
mismo tiempo conseguir equilibrar los objetivos de la propia organizacion con los intereses individuales.
Para lograr todo esto, la comunicacién debe estar ligada a los objetivos y al plan estratégico de cada

empresa, (Jaen et al., 2006).
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Jaen et al. (2006), encontraron que la comunicacién interna tiene un gran valor como herramienta
de gestion para cualquier organizacion. Por ello, poseer la capacidad para establecer, ejecutar y mantener
una comunicacion eficaz en todas direcciones es una de las competencias mas necesarias y Utiles para
cualquier directivo. Asi mismo mencionan que existe gran relacion entre la comunicacion interna y los
estilos de direccidn, en el sentido de que hay una correlacion elevada y positiva entre un buen nivel de
comunicacion interna y un estilo de direccion participativo, mientras que niveles bajos de comunicacion

interna estan asociados a un estilo de direccién autoritario.

Es importante resaltar, que ademas de la comunicacion verbal, es decir palabras habladas y
escritas existe la comunicacion no verbal, la cual es el intercambio de informacion por medio de la cara,
gestos, movimientos corporales, disposicion de los interlocutores en el espacio, su apariencia personal y
las inflexiones de la voz. A través de la comunicacion no verbal, se logran expresar emociones,

sentimientos y actitudes, (Jaen et al., 2006).

Por otra parte, en el dia a dia de las organizaciones, habitualmente conviven ambos tipos de
comunicacion verbal, aunque el hecho de elegir entre emplear la comunicacion oral o la escrita dependera
de varios factores: el tamafio del publico a quien va dirigida, la necesidad o no de conservar el mensaje,
asi como la importancia o no de una rapida recepcion del mismo. La comunicacion escrita no esta a salvo
de distorsiones, pero si que es menos susceptible que la comunicacion oral de ser malinterpretada por el
receptor o de originar distorsiones del mensaje o rumores. Asi mismo, la comunicacion oral permite el

contacto personal que no puede ser reemplazado por ningn medio escrito, (Jaen et al., 2006).

Dentro de esta comunicacion interna, se puede encontrar una clasificacion en funcion de la
direccién y sentido en que fluya. Asi, la comunicacién que va dirigida a las personas que forman la propia

organizacion, puede ser a su vez, ascendente, descendente y horizontal.

La comunicacion ascendente fluye del personal hacia los directivos, es decir hacia arriba, en
direccién a la gerencia, los vicepresidentes y el presidente de la organizacion. Los gerentes deben
asegurarse que los empleados cuenten con los mecanismos y se vean obligados a mantenerlos informados
acerca de los asuntos organizacionales y de negocios. Los mensajes que circulan de abajo a arriba se
refieren a la informacion de rutina necesaria para el trabajo en los diferentes niveles de la empresa,
(Llacuna, 2005).
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De acuerdo con Druker (1998, citado en Jaen et al., 2006) la comunicacién ascendente es
imprescindible para cualquier organizacién que desee sobrevivir, debido a que el conocimiento se
encuentra en la parte baja de la piramide jerarquica, en la mente de las personas que desempefian el

trabajo.

La comunicacion ascendente sirve principalmente como vehiculo de retroalimentacion, cerrando
el ciclo de la comunicacion descendente para garantizar que se codifique y decodifique correctamente la
informacion, (Gordon, 1999). Asi mismo, tiene diversas ventajas para la organizacion tales como: que los
directivos pueden conocer un panorama general de lo que pasa al interior de la empresa, los problemas de
los trabajadores, cOmo se sienten éstos con respecto a su empleo y a su organizaciéon en general, asi
mismo, el clima laboral; otorgando una mayor integracion a los empleados al sentirse implicados en la
empresa, por lo cual se aumenta su grado de compromiso y ayuda a los directivos a tomar decisiones mas
adecuadas, (Jaen et al., 2006).

Para fomentar la comunicacién ascendente, algunas organizaciones desarrollan sistemas de
sugerencias formales, un mecanismo bien intencionado de retroalimentacion que puede ser utilizado bien
o mal. Si la gerencia decide utilizar un sistema de sugerencias, debe de reconocer a la persona que
presenta la sugerencia ya sea aceptada o rechazada, para animar el flujo de ideas e impresiones de los

empleados en la cadena ascendente de la organizacion, (Kossen, 1995).

Sin embargo, la eficacia de la comunicacion ascendente depende también de la cultura
desarrollada en cada organizacion. Los principales obstaculos que se pueden presentar en este tipo de
comunicacion son: que las organizaciones establecen menos canales de informacion ascendente, los
empleados pueden no atreverse a hablar con sus superiores, ya sea por temor a su reaccion o por creer que
las ideas que trasmiten no seran de utilidad. Por otra parte, puede que los directivos no reciban de manera
adecuada las criticas hechas por los empleados, o bien, que no soporten érdenes u opiniones de los demas.
Otro problema puede deberse a que la informacién no llegue de manera completa hasta los superiores,

sino que se quede en niveles jerarquicos intermedios, (Jaen et al., 2006).

Algunos gerentes asumen que si ellos no escuchan personalmente observaciones derogatorias de
los empleados, debe existir poco, si no es que ningun descontento entre sus empleados con las politicas y
procedimientos de la compafiia. Conscientes de los problemas de la comunicacion ascendente muchos

gerentes bien intencionados les informan a sus empleados que ellos creen en la politica de la puerta
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abierta y que en cualquier momento que los empleados deseen verlos, todo lo que necesitan es acudir a
ellos, (Kossen, 1995).

Usualmente pocos, sino es que ninguno de los trabajadores se sienten inclinados a atravesar la
puerta abierta debido a las barreras psicoldgicas o diferencias sociales entre los gerentes y ellos, (Kossen,
1995).

Si los gerentes realmente quieren descubrir lo que sus subordinados sienten sobre las operaciones
de una organizacién deben de emplear la observacion exploratoria en la que los gerentes estén disponibles

para discusiones informales con los empleados, (Kossen, 1995).

Esta cultura propicia una comunicacién ascendente honrada, como via para contrarrestar la
tendencia de los empleados a ocultar informacion con potencial lesivo. Fomenta la participacion de los
empleados en la toma de decisiones, recompensa la apertura y limita las politicas inflexibles y los

procedimientos arbitrarios, (Gordon, 1999).

Otro tipo de comunicacién dentro de la organizacion formal es la descendente, la cual se utiliza
para informar, dirigir, coordinar y evaluar a los empleados, parte de la direccion hacia los demas niveles
jerarquicos. Asi mismo, ayuda a los gerentes a proporcionar a los trabajadores descripciones de trabajo,
informar sobre las politica y procedimientos organizacionales, sefialar problemas que requieren atencion,

o0 evaluar su desempefio, (Robbins, 2005).

Esta comunicacion trata de dar informacion que ayude a los empleados a comprender mejor sus
propias funciones y las de sus compafieros; asi como el incrementar su motivacion e identificacion con la
organizacion a la que pertenecen, esto permitira controlar y regular la conducta de los empleados, por lo
cual los trabajadores necesitan conocer datos generales sobre la organizacion tales como los objetivos, las

estrategias a seguir para conseguirlos, resultados, etc., (Jaen et al., 2006).

Los gerentes y supervisores deben asegurarse que los empleados a quienes les reportan cuenten
con la informacidn necesaria para realizar bien su trabajo y de forma efectiva. Los mensajes que circulan
de arriba a abajo se refieren casi siempre a pedidos de informacion de rutina. La comunicacion
descendente se caracteriza por poseer un contenido demasiado especifico, transmite mensajes

predominantemente relacionados con la ejecucion y valoracion de tareas, 6rdenes y especificaciones de
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trabajo relacionadas con las funciones a realizar, los objetivos a alcanzar, las lineas de accion que
conviene respetar, el nivel de cumplimiento de la tarea, etc. Esta comunicacion da prioridad a los

intereses de la organizacion, (Llacuna, 2005).

Los empleados a menudo reciben una gran cantidad de comunicacién descendente, que
generalmente da como resultado una recepcion selectiva, lo que significa ver o escuchar Unicamente lo
que les es de interés, desechando el resto del mensaje. Los medios por los cuales pueden recibir esta
informacion pueden ser manuales de la compafiia, publicaciones, memorandums y reportes, tablero de

boletines y reportes anuales, (Kossen, 1995).

Dentro de la organizacién también encontramos la comunicacién horizontal, se le llama asi a la
comunicacion que permite a los gerentes del mismo nivel coordinar sus actividades mas efectivamente.
Las organizaciones en las cuales los supervisores tienen poca 0 ninguna oportunidad para comunicarse
con otros de su mismo nivel, a menudo experimentan problemas como esfuerzos duplicados, uso
inefectivo de recursos, falta de coordinacién y hasta una rivalidad destructiva dentro del departamento,
(Kossen, 1995).

La comunicacion entre comparieros tiende a basarse en el entendimiento mutuo y debido a que la
comunicacion es continua forma la solidaridad del grupo, los grupos de trabajo dan una respuesta
colectiva a los problemas. La comunicaciéon horizontal tiene diversas funciones importantes: permite
compartir informacién, coordinar, resolver problemas entre unidades, ayuda a resolver conflictos, permite
la relacion entre iguales, proporciona apoyo social y emocional en las personas y todos estos factores

contribuyen a la moral y la eficacia, (Llacuna, 2005).

Considerables cantidades de tiempo y esfuerzo pueden ser ahorradas por la comunicacién
horizontal, porque el trabajo en equipo entre departamentos puede existir sin que sus miembros tengan
que referirse para cada cosa a los niveles gerenciales méas altos. Pero la comunicacion también puede
crear problemas, especialmente si el jefe que es ignorado siente que su poder de decisidn o autoridad se
reduce, por lo que en ocasiones es necesario informar al jefe sobre cualquier comunicacién tema que le

pueda afectar, (Kossen, 1995).

La comunicacion diagonal por su parte es la que pasa a través de las areas de trabajo y los niveles

organizacionales. Con el fin de lograr eficiencia y velocidad, la comunicacion diagonal puede ser
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benéfica. Y el uso creciente del correo electronico facilita la comunicacion diagonal. En muchas
organizaciones, cualquier empleado puede comunicarse con otro, sin importar el area de trabajo o nivel
organizacional. Sin embargo, la comunicacion diagonal tiene el potencial para crear problemas si los

empleados no mantienen informados a sus gerentes, (Robbins y Coulter, 2005).

En general, este tipo de comunicacion suele producirse con bastante mas frecuencia que la de
sentido ascendente. Para que pueda ser transmitida se herramientas tales como reuniones en donde se
transmite y se recibe informacion util para ambos; las convenciones y eventos especiales de
comunicacion donde se pueden dar a conocer a los empleados sobre los resultados de la empresa,
estrategias de negocio 0 nuevos objetivos planteados, o bien se puede incentivar o motivar a los
trabajadores; por ultimo, los manuales de la empresa pueden ser efectivos para dar a conocer, de manera

formal, reglas o normas de la misma, (Jaen et al., 2006).

Por dltimo, la comunicacion horizontal, es la que se produce entre empleados o grupos que
pertenecen al mismo nivel jerarquico en la organizacion. Su funcion principal es coordinar a dichos
empleados. De esta manera, a la par que se evitan malentendidos, duplicacién de tareas o esfuerzos
innecesarios, etc., se fomenta la cooperacién y el espiritu de equipo entre los trabajadores y éstos se

enriquecen tanto en el plano laboral y personal, (Jaen et al., 2006).

Por lo general, la comunicacion horizontal suele darse con mayor frecuencia que las demas, pues
los empleados sienten mayor confianza con los compafieros que ocupan su mismo nivel que con
superiores y subordinados. Una ventaja es que se acortan los tiempos de transmision, pues se dirige
directamente al destinatario y no pasa previamente por un superior o subordinado. Sin embargo, esta
ventaja puede ser a su vez fuente de conflicto si la comunicacion horizontal no estd formalizada por la
organizacion y no respeta la jerarquia establecida al transmitir la informacién. Aunque esta comunicacion
pueda tener dichas ventajas, pueden darse también la aparicién de tensiones o conflictos entre distintos
departamentos, ya sea por rivalidad entre ellos, incompatibilidad de objetivos o por solapamiento de

funciones o competencias, lo que dificulta la comunicacion, (Jaen et al., 2006).
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7.3 Tipos de comunicacion en la organizacion

Comunicacion oral: una ventaja principal de la comunicacion oral sobre la comunicacion escrita
es que los mensajes orales le permiten recibir una retroalimentacion instantanea. Ademas mucha de la
informacion puede percibirse escuchando cuidadosamente el tono y modulacion de la voz de la otra
persona. Otra ventaja potencial de la comunicacion oral es a rapidez con que se da ya que se pueden

transmitir ideas directamente, (Kossen, 1995).

Comunicacion escrita: dentro de una organizacion la encontramos dentro de un memorandum,
reporte 0 una carta entre otros muchos documentos. Una ventaja clave de la comunicacion escrita es que
permite tener un registro o referencia permanente. La comunicacion escrita también ayuda a proveer un
documento de un mensaje transmitido, lo cual es una importante prueba para su futuro uso, (Kossen,
1995).

La comunicacion escrita requiere tener la informacion completa con todos los datos necesarios y
siendo capaz de poder responder todas las preguntas del receptor, tiene que ser concisa evitando las
palabras largas y complicadas, siendo fécil de leer y evitando ocultar informacion importante, debe de ser
correcta por lo que es importante revisar la gramatica y ortografia del documento, debe de estar redactado
de una manera receptiva y amigable tratando de evocar la respuesta que se desea, evitando frases

excesivas 0 que antagonizan al lector, (Kossen, 1995).

Formas electrénicas de comunicacion: teléfonos portatiles, fax, sistemas de voz por correo y la
red de comunicacion por computadoras son instrumentos de este tipo de comunicacion, la cual ha
proliferado en las organizaciones en los ultimos afios, aumentando las ya existentes formas electrénicas
de comunicacion tales como el teléfono, fotocopiadoras y sistemas de administracion de informacion,
(Kossen, 1995).

Aunque la comunicacion electrénica puede ahorrar tiempo a los miembros organizacionales, la
decision tomada rapidamente puede resultar a veces en alternativas realizadas equivocadamente por no
analizar el suficiente tiempo las consecuencias. Ademas por la ausencia de contacto personal cuando se
utilizan los aparatos electronicos, puede existir la tentacion de tomar decisiones unilaterales, (Kossen,
1995).
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El hecho de utilizar los medios electronicos para comunicarse dentro de la organizacion puede
tener como consecuencia la pérdida de las ventajas que brinda la comunicacion frente a frente entre las
que encontramos la habilidad de recibir retroalimentacion inmediatamente y observar la reaccion del
receptor en su comunicacion. Otra ventaja es la oportunidad de desarrollar y fortalecer las relaciones, las
cuales son frecuentemente necesarias para lograr metas en empresas y organizaciones. Sin embargo, el
desarrollo de tales relaciones se puede perder cuando se utiliza el medio electronico, ademas el contacto
excesivo con otros miembros organizacionales a través de medios electronicos puede destruir relaciones,
(Kossen, 1995).

7.4 Barreras de la comunicacion

En ocasiones, aun cuando se tiene el cuidado pertinente durante la comunicacion, puede surgir el
caso de que el mensaje no llegue en los términos previstos. Esto puede deberse a que la percepcion y la
comprension de los mensajes se encuentran influenciados por las experiencias y conocimientos
personales, tanto del lado del emisor como del receptor. Se intentan ver las cosas desde la perspectiva
propia y no como son en realidad, provocando que la comunicacion no sea efectiva. Este fendbmeno se

conoce como barreras en la comunicacion, (Dasi y Martinez, 2000).

Dentro de las barreras de la comunicacion pueden distinguirse varios tipos:

Barreras personales: Se derivan de la personalidad particular de cada persona, segin sus
prejuicios, valores y emociones. Dentro del ambito laboral es frecuente este tipo de barreras, pues cada
individuo interpreta su propia realidad. Los ejemplos mas comunes pueden ser el no prestar atencién al
interlocutor y adelantarse a lo que la otra persona quiere decir y no dejarle terminar. Para poder disminuir
este tipo de barreras se requiere que las personas vean la “realidad” de manera similar y que se genere la
confianza entre cada una de las partes, (Jaen et al., 2006).

Barreras del receptor: Se presentan en diferentes conductas del receptor, tales como la falta de
atencion al tema, el desinterés del mismo; el creer que se es atacado o sentirse presionado por el emisor,
la tendencia a evaluar anticipadamente el mensaje y el no hacer preguntas por verglienza o temor. Este
tipo de barreras son las que se dan en mayor medida en cualquier interaccion de comunicacion, no

solamente en el ambito laboral, (Dasi y Martinez, 2000).
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Barreras semanticas o del emisor: Se generan cuando se hace una interpretacion errénea de los
simbolos utilizados en la codificacion del mensaje, ya sea por desconocimiento de dichos codigos o
porque éstos tienen mas de un sentido. Por ejemplo que haya falta de un codigo comun en el receptor,
imprecision en el mensaje o se presente con ambigledad, que se tengan incoherencias al hablar, la falta
de empatia, prejuzgar y el uso excesivo de redundancias para dar explicaciones innecesarias, (Dasi y
Martinez, 2000). Esta es otra de las barreras mas comunes que se presentan en la organizacion y para
poder evitarla se sugiere ponerse en el lugar del receptor y prever la manera en que éste le dara

significado a los simbolos empleados, (Jaen et al., 2006).

Barreras fisicas o debidas al entorno: Son aquellas interferencias fisicas que se producen en el
ambiente fisico donde se lleva a cabo la comunicacion, tales como ruidos en el ambiente interrupciones
como llamadas de teléfono o espacios incomodos o demasiado grandes. Este tipo de barreras se deben de
tener muy en cuenta en las organizaciones, pues dependiendo del lugar de trabajo es como se pueden
prevenir y lograr que la comunicacion sea efectiva. A diferencia de las anteriores, las barreras fisicas
suelen ser mas faciles de eliminar que las personales, pues los individuos tienen mayor disponibilidad a

solucionar los problemas fisicos que a cambiar sus creencias y valores, (Jaen et al., 2006).

Dentro de la organizacion, la comunicacion es un instrumento de cambio ya que permite la
introduccidn, difusion, aceptacion e interiorizacion de los nuevos valores y pautas de gestion que
acomparian el desarrollo organizacional. Los trabajadores a su vez necesitan estar informados para
sentirse parte activa de la organizacion, de este modo la comunicacion, al incrementar la posibilidad de
participacion, favorece las iniciativas y al movilizar la creatividad se convierte en un factor de
integracion, motivacion y desarrollo personal, contribuyendo asi a mejorar la calidad de vida laboral,
(Llacuna, 2005).

En resumen, para la elaboracion de esta propuesta de instrumento se decidié tomar en cuanta la
comunicacion como un factor a medir dentro de las relaciones interpersonales, pues es una parte
fundamental no sélo de las organizaciones, sino también de la vida en sociedad, (Rizo, (2005),
Watzlawick et al., (1967)).

Es relevante tomar en cuenta que dentro de una organizacion las interacciones se dan entre

comparfieros de trabajo, superiores, subordinados y clientes, entre otros, y que estas interacciones estan

compuestas por procesos comunicativos mediante los cuales se pueden intercambiar ideas, experiencias y
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valores, asi como sentimientos y actitudes. De acuerdo con Kossen (1995), cuando entre las personas en
las que se da la comunicacion, el mensaje no es claro, completo, conciso, o verdadero, se puede generar
conflictos, lo cual debilita las relaciones interpersonales. Para evitar esta clase de problemas, se debe
tener una comunicacion efectiva dentro de la organizacion, por ejemplo teniendo precaucion de obviar las

barreras de la comunicacion.

Como se ha podido observar a lo largo de éste y los capitulos anteriores, las relaciones
interpersonales juegan un papel fundamental dentro de las organizaciones, que si bien llegan a verse
como algo cotidiano y por ello no se destaca su importancia, el impacto que generan dentro de la
organizacion puede ser positivo 0 negativo y, por tanto, hacer que las personas que laboran dentro de ella
puedan llevarla al éxito o al fracaso. A su vez, las relaciones interpersonales estan compuestas por
caracteristicas propias de las relaciones entre las personas que conforman la organizacion, tal como se ha

planteado en esta investigacion en cada uno de los factores que mide la propuesta de este instrumento.

Y tomando en cuenta su impacto e importancia dentro de la organizacion laboral es que se decidio hacer
esta propuesta de instrumento buscando ofrecer una herramienta que permita el conocimiento de las
relaciones interpersonales; para poder construirla y validarla para la poblacién mexicana, se tomaron en

cuenta determinados procedimientos estadisticos, los cuales se mencionan en el siguiente capitulo.
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Capitulo 8
Instrumentos Psicométricos
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Capitulo 8. Instrumentos Psicométricos

En la actualidad, la evaluacion psicologica es considerada como una disciplina de la psicologia
cientifica que se encarga de la exploracion y analisis del comportamiento de una persona o personas, esto
a través de dispositivos, pruebas y técnicas de medida o evaluacion, (Fernandez, 1996, citado en Aragon y
Silva, 2004).

Es importante sefialar que como una ciencia, la Psicologia busca cumplir los objetivos de
describir, explicar y también predecir fendmenos psicoldgicos, por ello es importante la psicometria pues

por medio de ella, es posible cumplir con estos objetivos.

Para Martinez (1995), la psicometria es un conjunto de modelos formales que permiten la
medicion de variables psicoldgicas o constructos, centrdndose en las condiciones que permiten llevar a
cabo todo proceso de medicidn en psicologia y en establecer las bases para que estos procesos se realicen

de forma adecuada.

Igualmente, es aquella que se ocupa de los problemas de medicion, se refiere al conjunto de
métodos, técnicas y teorias implicadas en la medicion de variables psicoldgicas. Tiene como objetivo
brindar modelos para transformar los hechos en datos, esto con la finalidad de asignar valores numéricos
a los sujetos sobre la base de su respuesta y asi con ayuda de la estadistica, elaborar teorias para el

desarrollo de métodos y técnicas especificas de medicion, (Abad, Garrido, Olea y Ponsoda, 2006).

Para poder asignar estos valores numéricos, son indispensables los instrumentos o pruebas
psicoldgicas, los cuales miden caracteristicas especificas de la poblacién en general. La actividad
profesional del psiclogo requiere en muchos momentos la utilizacién y/o construccion de pruebas que
pretenden evaluar determinados constructos psicolégicos que no pueden ser medidos de manera directa.
Sin embargo, para que estas pruebas puedan dar un resultado veridico, deben contar con la validez y
confiabilidad necesarias, tal como lo menciona Martinez (1996, citado en Aragén y Silva, 2004), quien
establece que los instrumentos de medicién psicoldgica necesitan demostrar su utilidad y validez
cientifica para poder ser empleados.
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Es importante resaltar que la estadistica es una herramienta indispensable en el manejo de la
psicometria, ya que gracias a ella podemos saber qué tan confiable y valido es el instrumento que se
emplea para evaluar determinadas situaciones, casos 0 personas Yy las caracteristicas especificas que se

desea evaluar, medir o estudiar.

Como parte de la psicometria, en la elaboracion de un instrumento, entran en juego diversos
pasos, técnicas y analisis estadisticos a seguir; esto es de vital importancia para que la prueba tenga los
estandares necesarios y que pueda medir lo que realmente pretende, y asi mismo, dar un resultado certero

del constructo a analizar.

Para los psicélogos, es importante conocer estos pasos y la forma adecuada de desarrollar esta
metodologia sistematica, para asi poder crear instrumentos que permitan estudiar con precision lo que se
quiere medir, aportando nuevas herramientas a la psicologia con las cuales se puedan realizar estudios
que mejoren la calidad de vida de las personas. Aunado a ello se debe considerar que los datos y la
informacion obtenida a través de estos instrumentos deben medir con la mayor precision posible y brindar
informacion clara y objetiva, lo que permitird hacer inferencias o predicciones y, para que todo esto sea
posible es necesario que el instrumento cuente con la confiabilidad y validez necesaria, (Aron y Aron,
2001).

Mediante la confiabilidad, es posible tener la seguridad de que las puntuaciones obtenidas por
quien contesta el instrumento son las puntuaciones reales, mientras que la validez en un instrumento,
brinda la certidumbre de medir lo que se pretende medir. Una medida que no es confiable no puede ser
valida, una medida no confiable no mide nada; pero aun cuando una medida sea confiable, no

necesariamente es valida para medir lo que pretende medir, (Aron y Aron, 2001).

8.1 Estructuracion de un instrumento
Al hablar de la construccidn de un instrumento o una escala, es esencial considerar la metodologia
necesaria para su desarrollo, pues con ello se asegurard que midan con la mayor precision posible y

proporcionen informacion pertinente sobre el fendbmeno de interés.
El primero paso a seguir es la eleccion y definicion del constructo a medir, es decir, proporcionar

una definicién operacional de dicho rasgo. Abad et al. (2006), indica que se debe proporcionar una

definicion operativa, y asi mismo, establecer los objetivos que se pretenden conseguir con el cuestionario.
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Otra caracteristica necesaria es especificar el tipo de poblacion al que va a aplicarse la prueba y las

decisiones que se pretenden tomar a partir de las puntuaciones que ofrezca.

Aunada a la definicion operacional, se deben establecer los factores o caracteristicas especificas
con las que se obtendran los resultados de la aplicacion de la prueba, es decir, se debe realizar una
investigacion profunda que permita conocer cuales son los componentes principales del tema que se desea
medir, y con ellos lograr una union del concepto. En caso de no conocer los factores especificos que
componen el tema de investigacion, se pueden averiguar gracias a la aplicacion de un analisis factorial a
los datos recolectados en la investigacion previa. Una vez conocidos los factores se puede proceder a la

realizacion de reactivos que ayuden a poder medirlos y evaluarlos, (Mufiiz, 1996).

La eleccién adecuada y clara del rasgo a medir, facilitara el proceso a seguir. Importante también,
es el establecer el objetivo de la prueba y la interpretacion de los puntajes obtenidos, pues con ellos se
obliga a definir el dominio especifico de los indicadores conductuales. Los objetivos planteados en un
instrumento pueden ser clasificados en cuatro categorias: la evaluacion académica o conductual,
clasificatoria diagndstica, de seleccidn de personal y medicion de un constructo tedrico. Es recomendable
ademas, tomar en cuenta caracteristicas a cerca de la poblacion a la cual se aplicaré la prueba, pues se
debe tomar en cuenta elementos como su nivel educativo, el que sepan leer, lengua materna,
disponibilidad de tiempo, etc., ya que si estos detalles no son cuidados, y no se aplica a la poblacién

inicial seleccionada, se pueden provocar sesgos en los resultados, (Mufiiz, 1996).

El siguiente paso es la aplicacion de la técnica de redes seménticas naturales para la construccion
de reactivos. Estas permiten obtener el significado psicol6gico de los conceptos, el cual, es la unidad
fundamental de la organizacién cognoscitiva, y estd compuesto de elementos afectivos y de
conocimientos, que crean un codigo subjetivo de reaccion. Los cuales reflejan la imagen del universo que

tiene la persona y su cultura subjetiva, (Valdez, 1991).

Otros autores han definido las redes semanticas como las que “proporcionan un modo de
representar las relaciones entre los conceptos y los acontecimientos de un sistema de memoria y
constituyen una descripcion apropiada del proceso humano de razonamiento”, (Ontoria, Gomez y Molina,
1999). Asi mismo, estas redes, también pueden ser vistas como las que permiten acceder a la
representacion, procesamiento y utilizacion de la informacion en la memoria. En donde la memoria

semantica es un componente de la memoria a largo plazo y es la que se necesita para el uso del lenguaje.
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Se encarga de organizar el conocimiento que una persona posee acerca de las palabras y otros simbolos

verbales, sus significados y referentes, (Reidl, 2005).

Reyes Lagunes (1993), describe por su parte, ciertos indicadores fundamentales que se obtienen
de las redes, y los cuales son: valor J o Tamafio de la Red (TR), Peso Semantico (PS), Distancia
Semantica (DS), y nucleo de la red (NR). Las técnicas de las redes semanticas naturales consisten en
pedir a los sujetos que generen una lista de palabras definidoras de un concepto y que posteriormente las
jerarquicen, es decir que a partir de un concepto central (estimulo) se obtiene una lista de definidoras del
concepto.

Con base en esta lista y a los valores asignados a las definidoras (jerarquia), se logra tener un
mapeo de la organizacion de la informacion en memoria (Mora, Palafox, Valdez y Ledn, 1984, citados en
Valdez, 1991).

Estas redes, también pueden ser denominadas redes conceptuales, porque expresan la
organizacion entre conceptos fuertemente relacionados jerarquicamente, (Carrasco, 2004). De igual
manera, las redes seménticas describen el significado de un concepto, (Redil, 2005).

Uno de los postulados basicos de las redes semanticas es que debe haber una organizacion interna
de la informacién contenida en la memoria de largo plazo, en forma de red en donde las palabras o
eventos forman relaciones, las cuales como un conjunto dan el significado. A partir de la variedad de
definidores y de sus valores se obtiene la red semantica correspondiente a cada uno de los conceptos
claves, y como no requiere que la estructura y los contenidos de las redes sean definidas previamente por
el investigador, se considera que esto puede llegar a representar una ventaja que permitird evaluar

diferentes aspectos (Valdez, 1991)

8.2 Redaccion y Escritura de Reactivos.

Una vez realizadas las redes semanticas, y después de haber obtenido los resultados pertinentes
con las palabras definidoras por cada factor a evaluar, y de haber revisado previamente la literatura que
concierne al objetivo de estudio, se debe realizar la redaccion y escritura de los reactivos.

Un reactivo tiene que ser cuidadosamente redactado, pues se pueden tener problemas al realizar

preguntas con vocablos poco comunes o familiares, términos imprecisos, que tengan alguna estructura
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gramatical incorrecta o simplemente frases que sobrecarguen la memoria de trabajo y que la informacion

llegue de manera distorsionada, (Cozby, 2004).

Abad et al. (2006), comentan que un reactivo debe contener la idea principal en el enunciado, el
cual debe ser simple, no contener conocimientos triviales o rebuscados y evitar dar informacion
irrelevante en el enunciado; asi mismo se debe tratar de anticipar la dificultad e incluir preguntas de todo

rango de dificultad y minimizar el tiempo de lectura.

Los reactivos deben ser redactados de forma simple para ser comprendidos y asi puedan ser
respondidos facilmente, para lograrlo se debe utilizar un vocabulario acorde a la poblacion con la que se
va a trabajar o a quien va dirigido el instrumento, evitando asi el uso de tecnicismos o palabras
rebuscadas. Ademas de ello los reactivos deben expresar una sola idea y las frases utilizadas deben
expresar sentimientos, preferencias, actitudes o creencias, no aseveraciones de los hechos. Otra
caracteristica importante es que las frases deben ser concisas y de estructura gramatical simple por lo que
se debe evitar el uso de negaciones dobles o condicionales. Asi mismo se deben incluir enunciados

positivos y negativos, procurando crear un equilibro entre ellos, (Abad et al., 2006).

Otras reglas importantes a tomar en cuenta para la elaboracion de reactivos, son cuidar la
ortografia y redaccién de los mismos, saber usar las comas y puntos necesarios; tener consistencia en toda
la prueba, que se usen los tiempos verbales adecuados, mayusculas y minusculas, las opciones de
respuesta estén acorde a las preguntas; igualmente se debe evitar el uso de palabras como a veces o
frecuentemente; de igual manera evitar prejuicios sociales, culturales, politicos, de deseabilidad social,
etc.; se debe procurar tratar de no sugerir respuestas y de que se expongan mas de dos ideas en un solo
reactivo. Y finalmente se debe evitar el uso de términos que puedan resultar excluyentes u ofensivos,
(Abad et al., 2006).

8.3 Confiabilidad

La confiabilidad se refiere al grado en el que un instrumento produce resultados consistentes y
coherentes. Para Cozby (2005), se define como la consistencia o estabilidad en una medida del
comportamiento, es decir, que la conducta denotada sea producida de manera similar en condiciones

iguales que se presenten posteriormente.
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Para Martinez (1995), la confiabilidad es el grado en el que la prueba proporciona resultados
consistentes, es decir, revela el grado de confianza de una prueba, esto se logra mediante diversos modos
que ayudan a calcular la confiabilidad de un instrumento de medicion. Para lo cual se utilizan formulas
gue producen coeficientes de confiabilidad que pueden oscilar entre 0-1, donde el coeficiente de 0
significa una nula confiabilidad y 1 representa maxima confiabilidad.

La literatura metodoldgica distingue por lo menos tres sentidos de la idea de confiabilidad. La
primera examina la probabilidad de obtener resultados semejantes en caso de medir el mismo grupo de
objetos una y otra vez con los mismos instrumentos de medicion. Asi la confiabilidad apunta hacia
dimensiones como estabilidad, certeza y predictibilidad. EI segundo sentido de confiabilidad se orienta
hacia la exactitud de la medicion, buscando correspondencias entre las mediciones obtenidas por un
instrumento y las medidas de la propiedad en cuestion. El tercer enfoque sobre la confiabilidad se refiere
a que tanto error de medicion tiene un instrumento. En este sentido la confiabilidad se puede definir como

la carencia relativa de errores de un instrumento, (Kerlinger y Lee, 2002).

8.3.1 Célculo de la confiabilidad
Herndndez, Fernandez y Baptista (2006), establecen algunos procedimientos para poder determinar la
confiabilidad por medio de un coeficiente, y entre los cuales destacan los siguientes:

o Confiabilidad por test- retest (medida de estabilidad): para este procedimiento, un instrumento es
aplicado a un mismo grupo, por dos 0 mas veces en diferentes ocasiones. Si la correlacion entre los
diferentes resultados, es alta, se considera que el instrumento es confiable. Una limitacion que tiene
este estudio es el tiempo de separacion entre aplicaciones, pues al ser largo o muy corto, puede
tener repercusiones en el estudio.

o Meétodo de formas alternativas o paralelas: aqui se aplican diferentes instrumentos pero los cuales
deben ser equivalentes entre si. Estos son aplicados a las mismas personas simultaneamente. El
instrumento es confiable si la correlacion entre las aplicaciones es positiva de manera significativa.

o Meétodo de mitades partidas: para este método se hace solo una aplicacion de la medicion,
dividiendo en partes iguales el nimero de reactivos y al final se comparan las puntuaciones de
ambas; si el instrumento es confiable, las puntuaciones de las dos mitades deben ser altamente
correlacionadas.

« Medidas de consistencia interna: éstos coeficientes estiman la confiabilidad del Alfa de
Cronbach, que produce valores gque oscilan entre 0y 1, y los coeficientes de KR- 20 y KR- 21 de

Kuder y Richardson. Ambos s6lo son aplicados una vez y con ello se calcula el coeficiente.
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La confiabilidad obtenida mediante consistencia interna por medio del coeficiente del Alfa de
Cronbach, se emplea en instrumentos con reactivos que tienen diferentes puntuaciones para ser
calificados, por ejemplo una escala tipo Likert, con lo que se calcula la correlacion de cada reactivo con
cada uno de los reactivos. El valor de alfa es el promedio de todos los coeficientes de correlacion; ademas
es posible examinar la correlacién del puntaje de cada reactivo con el puntaje total, basado en la cantidad

total de reactivos, (Kerlinger y Lee, 2002).

El alfa de Cronbach depende del grado de covarianza entre los reactivos, al aumentar la suma de
las covarianzas aumenta el alfa, reflejando la consistencia interna del instrumento, entendida como la
correlacion de reactivos, esto de acuerdo con Muifiiz (1996). Es decir el alfa de Cronbach y las
correlaciones reactivo-total aportan datos sobre cada reactivo individual, lo que hace posible eliminar los

reactivos que no se correlacionan para aumentar la confiabilidad.

Generalmente, en psicologia, una prueba deberia de contener una confiabilidad obtenida mediante
el alfa de Cronbach de al menos 0.7 y preferentemente cercana a 0.9 para que la escala sea Util, (Aron y
Aron, 2001).

8.4 Validez

La validez se define como la proporciéon de varianza real que es relevante para los fines del
instrumento. Con relevante se refiere a lo que es atribuible a la variable que mide la prueba. Pudiendo ser
un rasgo, un atributo, o bien, alguna medida observada independientemente. La validez de una prueba se
define, ya sea por medio de la extensién con que la prueba mide un rasgo subyacente hipotético o
construccion o bien, por la relacion entre las calificaciones de la prueba y alguna media de criterio

externa, (Brown, 1980).

En términos concretos, Hernandez et al. (2006), la definen como el grado en que un instrumento
mide realmente la variable que pretende medir. Por su parte, Cozby (2005), la refiere como la verdad y la

representacion precisa de la informacion

8.4.1 Tipos de evidencia de la validez
o Validez de contenido: es el grado en que un instrumento refleja un dominio especifico de
contenido de lo que se mide. Es el grado en que la medicion representa al concepto o variable

medida. El contenido de una variable, es definido generalmente por la teoria o literatura estudiada.
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La validez de contenido responde a la pregunta ¢el instrumento mide adecuadamente las

principales dimensiones de la variable en cuestion?, (Hernandez et al., 2006).

A diferencia de otros tipos de validez, la de contenido no puede ser expresada cuantitativamente,
a traves de un indice o coeficiente; ella es mas bien una cuestion de juicio. Es decir, la validez de

contenido por lo general, se estima de manera subjetiva o intersubjetiva.

Este tipo de validez es obtenida mediante un procedimiento conocido como juicio de expertos o
validez interjueces el cual se desarrolla de la siguiente manera: como minimo se seleccionan dos jueces o
expertos con el fin de juzgar de manera independiente, la bondad de los reactivos del instrumento, en
términos de la relevancia y congruencia de los reactivos con el universo de contenido, la claridad en la
redaccion y la tendencia o sesgo en la formulacion de los enunciados. A cada experto se le debe
proporcionar informacién suficiente y escrita sobre el propdsito de la prueba, conceptualizacion del

universo de contenido y plan de operacion o tabla de especificaciones, (Hernandez et al., 2006).

Con los datos emitidos por los jueces se toman las siguientes decisiones: los enunciados o frases
que cuentan con un 100% de coincidencia favorable entre los jueces, es decir, que cuentan con
congruencia, claridad, y que no son tendenciosos, quedan incluidos en el instrumento. Por otra parte los
enunciados que cuentan con un 100% de coincidencia desfavorable quedan excluidos del instrumento,
mientras que aquellos en los que se encuentra una coincidencia parcial entre los jueces deben ser

revisados, reformulados, y de ser necesario nuevamente evaluados, (Hernandez et al., 2006).

« Validez de criterio: se establece cuando se valida un instrumento de medicion al compararlo con
algun criterio externo que pretende medir lo mismo. Responde a la pregunta ;en qué grado el

instrumento comparado con otro criterios externos mide lo mismo?, Hernandez et al. (2006).

« Validez de constructo: se refiere a qué tan exitosamente un instrumento representa y mide un
concepto tedrico. A través de ella se presta importancia al hecho de qué esta midiendo el
instrumento y como opera para medirlo. Esta validez se basa en el grado en que las mediciones del
concepto proporcionado por el instrumento se relacionan de manera consistente con otras

mediciones de otros conceptos, de acuerdo a modelos o constructos derivados tedricamente.
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El proceso de validacion de un constructo estd vinculado a la teoria, e incluye tres etapas: en la
primera se establece la relacion teorica entre los conceptos, tomando de base el marco tedrico; en la
segunda etapa se correlacionan los conceptos y se analiza dicha correlacion; y por ultimo, se interpreta la
evidencia empirica de acuerdo con el nivel en el que clarifica la validez de constructo de una medicién en

particular, Hernandez et al. (2006).

Por su parte Ruiz (1998), sefiala que la validez de constructo interesa cuando se quiere medir el
desempefio de los sujetos con el instrumento, para asi poder inferir la posesion de ciertos rasgos o
cualidades psicolégicas. Por ejemplo en lugar de hablar de los puntajes que obtuvo una persona en un
instrumento determinado, se puede hablar de: la satisfaccion o disfrute, y la valoracion o significado que
le da al constructo evaluado. Todas éstas son cualidades hipotéticas llamadas constructos, cuya existencia

se supone para explicar la conducta en muchas y diferentes situaciones especificas.

La validez de constructo se diferencia de otros tipos de validez por la preocupacion por la teoria,
los constructos tedricos y la investigacion empirica, cuando se aborda la validez de constructo debe
interesarse validar la teoria que estd detras del constructo que se pretende medir. En la validez de
constructo generalmente se desea saber qué propiedad, propiedades psicolégicas o de otro tipo pueden
explicar la varianza en las pruebas, en sintesis se busca explicar las diferencias individuales en las
puntuaciones de la prueba, (Kerlinger y Lee, 2002). La validacion de constructo en un instrumento
implica la obtencion de pruebas a favor de la existencia del constructo de interés, asi como la

demostracion de que es un instrumento valido para tal medicion.

8.5 Andlisis factorial.

Para Kerlinger (2002), el anélisis factorial se refiere a una variedad de técnicas estadisticas que
tienen el objetivo de reducir un gran numero de medidas a uno mas pequefio, los cuales se conocen como
factores. Es una técnica de andlisis usada para el estudio e interpretacion de las correlaciones entre un
grupo de variables. Estas correlaciones no son aleatorias sino que se deben a la existencia de factores

comunes entre ellas.

El andlisis factorial proporciona la estructura interna, las dimensiones subyacentes, el
transformado de un conjunto amplio de variables, elaborando una estructura méas simple, con menos
dimensiones, que proporcione la misma informacion y permita globalizar asi el entendimiento de un

fendmeno. Es parte de un conjunto amplio de variables que presentan interrelaciones importantes. Dichas
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relaciones existen porque las variables son manifestaciones comunes de factores no "observables” de
forma directa y se pretende llegar a un célculo de esos factores, resumiendo informacién, clarificando las

relaciones entre ellas y sin pérdida excesiva de informacién, (Mahia, 2002).

El andlisis factorial tiene dos corrientes, el Andlisis Factorial Exploratorio y el Analisis Factorial
Confirmatorio. El primero trata de determinar cuantos factores comunes explican las correlaciones
observadas en los datos; mientras que el confirmatorio pone a prueba un modelo que especifique una

estructura factorial y la relacion entre factores, (Mufiiz, 1996).

El analisis factorial exploratorio consta de dos fases, la primera es la fase de extraccion en donde
se da soluciones directas y se determina el nimero de factores. La segunda, Ilamada rotacion de factores,
trata soluciones directas o transformadas, proporcionando un significado tedrico de los factores,
(Martinez, 1995).

Por su parte, en el analisis confirmatorio, el investigador tiene algunas hipétesis explicitas sobre la
estructura de las variables latentes. Se desarrolla con base en una teoria o hallazgos previos para probarlos
empiricamente, es decir, sirve para probar hipotesis de una estructura factorial. En este tipo de analisis se
elabora un modelo en donde se explica el nimero de variables establecidas por el investigador y se

especifican las saturaciones de las variaciones observadas en los factores latentes, (Martinez, 1995).

El anélisis factorial confirmatorio es una herramienta Gtil para realizar la prueba de hipdtesis y la
confirmacion de teorias, pues, a diferencia del analisis factorial exploratorio, el investigador debe
concretar previamente todos los aspectos relevantes del modelo, los cuales deben estar fundamentados
con la teoria y la evidencia conocida. En este tipo de analisis deben especificarse con anterioridad qué
factores y qué indicadores forman parte del modelo, qué indicadores presentan saturacién en cada factor y
asi sucesivamente, (Arias, 2008).

De acuerdo con Martinez (1995), en el andlisis factorial pueden ser utilizados distintos criterios de
maximizacién o minimizacién que pueden llevar a soluciones diferentes. Uno de los métodos més
comunes es el criterio de rotacion ortogonal, de él se desprende dos tipos:

e Quartimax: que se recomienda cuando el nimero de factores es elevado.

e Varimax: es la mas utilizada y las que mejor se adapta a estructuras simples.
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La rotacion Varimax sirve para facilitar la interpretacion factorial, se limita a minimizar el namero
de variables que tienen saturaciones altas en un factor; las variables correlacionadas entre si presentan
saturaciones altas en un mismo factor y bajas en el resto. De este modo si dos variables estan fuertemente
correlacionadas entre ellas, sus saturaciones seran altas en un mismo factor, es decir, proximas a 1 en

valores absolutos, y en consecuencia, estaran correlacionadas entre si, (Bisquerra, 1989).

Con la rotacion Varimax, se obtiene la matriz de componentes rotados, que son las cargas de cada
variable en cada uno de los factores originados, de modo que las variables con cargas mas altas en un
factor nos indica una estrecha relacion entre la variable y ese factor. Es por esto que finalmente sélo
interesan aquellos valores que tengan altas cargas factoriales, mientras que aquellos con un valor por

debajo de .40, son eliminados, (Ferran, 2001).

Para el desarrollo de un instrumento es importante conocer y aplicar los pasos a seguir
sisteméaticamente ya que la estadistica y metodologia, de las que se ha hecho mencidn en este capitulo,
son herramientas indispensables para lograr obtener un instrumento que contenga validez y confiabiliadad

dependiendo el tipo de poblacidn y sus caracteristicas.

De igual manera, se debe prestar atencion a puntos muy importantes para la construcciéon de un
instrumento, como lo son la redaccion y el cuidado que se debe tener para la elaboracion de los reactivos,
pues ello ayudara a que se puedan comprender de manera facil e igualmente, que midan lo que se

pretende medir.
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Método

Planteamiento del problema:

A través del tiempo, algunos autores han logrado exponer la importancia de las relaciones
interpersonales en el ambito laboral, ya sea por medio del apoyo social, las relaciones con comparieros y

superiores, la comunicacion y la reciprocidad que se da en este entorno.

El conocer las relaciones dentro de una organizacion permite modificar o evitar problemas fisicos
y psicoldgicos asociados a las malas relaciones interpersonales y, en consecuencia, con ello lograr que no

afecten a la organizacion ni a los empleados.

Tomando en cuenta la importancia de las relaciones interpersonales, se realizdé una busqueda en
bases de pruebas de datos, pero no se encontrd ninguna escala, y aunado al hecho de que no se tienen
pruebas validas que midan este concepto para la poblacion mexicana, se considerd importante el
desarrollo de la propuesta de un instrumento psicométrico, con el nombre de Escala de Medicion sobre
Relaciones Interpersonales (EMRI) como factor psicosocial, el cual permitird medir las relaciones

interpersonales que se generan o se llevan a cabo dentro de una organizacion laboral.

Justificacion:

En Latinoamérica y en México los avances sobre el estudio de los factores psicosociales son aun
muy limitados y la poca investigacion que se realiza es en su mayoria bajo el uso de pruebas extranjeras
que eluden las caracteristicas culturales propias del trabajador mexicano y su contexto particular. El
desarrollo de modelos propios, puede dar luz a nuevos avances en la tematica con el proposito de
mantener e impulsar el equilibrio entre el desarrollo humano y el desarrollo productivo que debe proveer

la actividad principal del ser humano: el trabajo, (Garcia, 2008).

Al ser una de las actividades principales de cualquier persona, el trabajo tiene una gran influencia
en la vida de cada individuo, principalmente en lo que supone a su salud. De acuerdo a lo encontrado por
Elton Mayo en la planta Hawthorne, cuando existe una motivacién o un aumento en su productividad y es

tomado en cuenta, el individuo percibe su trabajo de manera positiva, en cambio, cuando hay una mala
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adaptacion, sus necesidades no estan satisfechas, se le exige demasiado, o se le menosprecia, reacciona
con respuestas alteradas de caracter cognoscitivo, emocional, fisiologico y de comportamiento, (Garrido,
2006). Los resultados dependen en gran medida de las habilidades del individuo para hacer frente a las
situaciones dificiles de la vida y para controlar las manifestaciones precoces de las consecuencias. Dichos
aspectos han sido conceptualizados dentro de los factores psicosociales los cuales hacen referencia a las

condiciones presentes en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas con la organizacion.

Cada uno de los Factores Psicosociales existentes tienen una gran importancia e impacto en el
mundo laboral, sin embargo, las relaciones interpersonales tienen una influencia directa dentro de la
organizacion y en las personas que la componen, son la clave para llegar al éxito o destruccion de la
misma, estdn implicitas en el clima organizacional, el estrés laboral, y muchos otros malestares

psicofisicos en el trabajador.

La importancia de las relaciones interpersonales radica en que a través de ellas es posible tener un
intercambio de intereses, afectos, formas de percibir la vida, compartir necesidades y conflictos con sus
similares, los propios ideales, metas, entre otras muchas cosas; por medio de ellas se puede brindar algo a
los demaés y recibirlo de la misma forma en diferentes situaciones. Es posible desarrollarlas desde que una

persona nace, siendo parte de su nucleo familiar, amigos y compafieros de trabajo y escuela.

Dentro de la organizacion laboral son realmente importantes pues dentro de ella se tiene relacion
con otras personas a diferentes niveles, que son necesarias para la realizacion del trabajo. Para Martos,
Crespo, Carrillo, Guerrero, Fernandez, et al., (2006) la estructura organizativa es un conjunto de
relaciones que se aplican, conforme a la voluntad implicita o explicita de la direccion, para facilitar la
division de tareas y su posterior coordinacion con vistas al logro eficiente de objetivos predeterminados y
vinculado de manera relativamente estable los comportamientos de los individuos y grupos pertenecientes
a la organizacion. Con ellas se pueden adquirir nuevos conocimientos y experiencias, reglas, valores y
apoyo de otros, pero de pronto se pueden tomar como algo tan cotidiano en la vida que se olvida su
importancia e impacto en la toma de decisiones importantes, satisfacciones, logros e incluso que se
pueden llegar a convertir en un factor generador de enfermedades psicoldgicas y malestar dentro de la

organizacion.

Regularmente una persona tiene la libertad de poder elegir con quien se quiere relacionar, pero al

formar parte de una organizacion laboral se llega a un sistema estructurado. En muchos de los casos
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dentro de ellas se encuentran personas que ocupan un puesto superior, inferior o igual con quienes se debe
relacionar por motivos de trabajo, estas personas pueden tener necesidades e ideales similares, lo que
permitira un buen desarrollo de la relacion, pero en el caso contrario, se tiene que aprender a convivir con
las diferencias y conflictos, intentando llegar a cumplir las metas de la organizacién de la mejor manera,
sin embargo esta situacion puede generar una mala convivencia, por lo tanto malas relaciones laborales,

generando asi, una situacién de tension entre las personas que conviven diariamente, (Kossen, 1995).

Cuando las relaciones interpersonales entre los comparfieros de una misma organizacién laboral
son buenas, pueden llegar a ser un importante factor de apoyo en situaciones adversas o de conflicto, ya
que a traves de ellas se crea una situacion de reciprocidad mediante la cual se puede dar y recibir

confianza, afecto, amor, comprension y ayuda aminorando los agentes estresores o de conflicto.

Es por ello que se debe conocer el estado de las relaciones interpersonales dentro de una
organizacion, pues gracias a esto se pueden contrarrestar y evitar muchos problemas dentro de ella,

aumentando asi, la calidad de vida en los trabajadores, su salud mental, fisica y emocional.

Dada la importancia que tienen las relaciones interpersonales en una organizacion y
principalmente para los trabajadores, es que se busca crear un instrumento mediante el cual se pueda
conocer si las relaciones interpersonales dentro de la organizacion son lo suficientemente buenas como
para generar un ambiente reconfortante para los trabajadores, pero no tan buenas o malas como para

ocasionarle un problema a la organizacion.

Con este instrumento se intentara mostrar qué magnitud y qué particularidades presentan las
relaciones interpersonales en un grupo dentro de la organizacion para poder predecir asi, qué efecto
positivo o negativo pueden llegar a tener dentro de la misma, lo que permitiria realizar un diagnéstico de
las condiciones de ese grupo y evitar consecuencias relacionadas con las mismas, como lo son el estrés y

los problemas de salud tanto fisica como mental que lo acompafian.
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Objetivo general:

e Desarrollar y validar la propuesta de la Escala de Medicion sobre Relaciones Interpersonales
(EMRI) como factor psicosocial, la cual sera un instrumento psicométrico que permitird medir las

relaciones interpersonales dentro de la organizacion laboral.

Obijetivos particulares para la elaboracién de la prueba:

e Desarrollar un banco de reactivos que conformard la primera version de la Escala de Medicion
sobre Relaciones Interpersonales (EMRI) como factor psicosocial a partir de los datos obtenidos
de las redes semanticas, propuesta por Valdez (1991), y los datos teodricos. Dicha version se

compondra de un 50% de reactivos tedricos y 50% de reactivos obtenidos de las redes semanticas.

e Realizar al banco de reactivos una evaluacion interjueces, presentando estos mismos ante un
grupo de jueces para que califiquen cada reactivo y determinar asi, cuales permaneceran en la

primera version del instrumento.

e Realizar un piloteo con la Primera version de la Escala de Medicion sobre Relaciones
Interpersonales (EMRI) como factor psicosocial, resultado de los reactivos seleccionados después

de la evaluacion interjueces.

e Con los datos recolectados en el piloteo hacer una discriminacion de reactivos, utilizando una T

de Student para muestras independientes.

e Obtener la confiabilidad y validez de la propuesta del instrumento.

Tipo de estudio:

Se realiz6 un estudio no experimental exploratorio, descriptivo y de desarrollo conceptual y
tedrico de un instrumento; esto es debido a que las variables no fueron manipuladas deliberadamente.
Igualmente, es exploratorio pues examind un tema que no ha sido completamente estudiado y del cual se
quiere obtener mayor informacién, es descriptivo porque busca especificar las propiedades del fendmeno
estudiado y por ultimo de desarrollo, pues se efectué un nuevo instrumento de medicion, (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2006).
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Variables:

Definiciones conceptuales.

Apoyo Social:

e Es la disponibilidad de ayuda proveniente de otras personas, asi como el grado en que las
necesidades sociales basicas se satisfacen a través de la relacion reciproca con los otros, aquellas
acciones que se realizan entre las personas, y la disponibilidad de dar informacién y ofrecer
recursos para disminuir los procesos estresantes y afrontar de manera adecuada los

acontecimientos, (Aranda y Pando, 2006).

Relacion Reciproca:

e Transaccion que se produce en un intercambio, incluye favores e intercambios simbdlicos en una
relacion de interdependencia entre dos o mas personas que crean obligaciones futuras
inespecificas, confianza, compromiso, y patrones sélidos de relaciones sociales entre ellas, (Blau,
1964).

Relaciones con los compafieros de trabajo:
e Conjunto de interacciones entre dos 0 mas comparieros que se produce en su puesto de trabajo, en

actividades sindicales, en tiempo de ocio o vacaciones compartidas, (Alcover, et al., 2012).

Relacion con los superiores:
e Es la interaccion que se da entre el superior y sus empleados, teniendo como propoésito saber que
los trabajadores son personas, poseedoras de sentido de la dignidad, honor y libertad, conscientes

de legitimas aspiraciones y derechos, (Pinilla, 1972).

Comunicacion:
e Es un proceso bilateral en el que interactian y se interrelacionan dos 0 mas personas, a través de

un conjunto de signos o simbolos convencionales, por ambos conocidos, (Diez, 2006).

Relaciones interpersonales en la organizacion laboral:
e Garcia (1996), indica que “las relaciones se plantean en términos de las distintas posturas que
adoptan las personas con respecto a otras proximas dentro de una organizacién laboral”, esto se

refiere, a las actitudes y a la red de interacciones que mantienen los agentes personales. Pueden
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presentarse actitudes positivas como: cooperacion, acogida, autonomia, participacion, satisfaccion;
pero también se puede observar actitudes de reserva, competitividad, absentismo, intolerancia y
frustracion, que producen una corriente interna, explicita o no, de deseos, aspiraciones e intereses

corporativos y personales.

Variables clasificatorias demograéficas:
e Edad
° Sexo
° Estado civil
° Escolaridad
° Hijos
° Nivel de puesto
e  Actividad desempefiada
e  Antigledad en su empleo
° Dias de trabajo a la semana
° Horas de trabajo al dia
° Sueldo bruto percibido
° Sector de organizacion en la que labora
° Giro al que se dedica la empresa
° Numero de empleos
° Personas a su cargo
° Fuma

° Ingiere bebidas alcohdlicas

Tipo de muestra:
Es un tipo de muestra no probabilistica intencional, pues los individuos son seleccionados

siguiendo determinados criterios establecidos por el investigador, (Bisquerra, 1989).
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Participantes:
Para el desarrollo del instrumento colaboraron un total de 209 participantes, los cuales fueron de
ambos géneros, seleccionados de manera no probabilistica. Y que para el desarrollo del instrumento se

dividieron de la siguiente manera:

Para obtener la informacion con base cultural y psicologica se realizo una aplicacion de la técnica
de redes semanticas a 40 participantes, de los cuales 19 (47.5%) fueron mujeres y 21 (52.5%) hombres, el
100% de los participantes contaba con un trabajo en el momento de la aplicacion y oscilaban en una edad
de entre 18 a 55 afios. La poblacion participante en esta etapa contaba con un nivel de escolaridad desde
primaria hasta posgrado. A cada uno de los participantes se les presentd un formato que contenia como
estimulos las palabras Apoyo Social, Relacion Reciproca, Relacién con los Compafieros de Trabajo,

Relacion con el Superior y Comunicacion.

Posteriormente se realizd la evaluacion interjueces al banco de 200 reactivos formados de la teoria
y las redes semanticas, en el que participaron un grupo de 60 estudiantes de 8° semestre de la carrera de
Psicologia con una formacion en el area laboral, quienes fungieron como expertos evaluadores de los
reactivos. Del 100% de la poblacién participante en la evaluacion interjueces 52 (86.7%) fueron mujeres
y 8 (13.3%) hombres, sus edades oscilaban entre 20 a 46 afios, el 33.3% (20 participantes) de la poblacion
trabajaba en el momento de la evaluacion y el 66.7% (40 participantes) no contaba con un trabajo al

momento de la misma.

Una vez eliminados los reactivos que obtuvieron un puntaje bajo, es decir, por debajo de la media
general del factor, en la evaluacion interjueces, se desarrollé la propuesta del instrumento (EMRI) a la
cual se le aplicé un piloteo con 109 participantes, del total de la poblacion estudiada, 57 (52.3%) fueron
mujeres y 52 (47.7) hombres, con un rango de edad entre 16 a 55 afios, el 100% de la poblacion contaba
con un trabajo en el momento de la aplicacion del piloteo, con una antigiiedad de minimo 1 afio y un
méaximo de 25 afios, laborando un minimo de 2 dias y un maximo de 8. Esta poblacion labora un minimo
de 4 horas y un méaximo de 12 por dia. La poblacién evaluada contaba con un estado civil distribuido de
la siguiente manera: 80 (73.4%) de los participantes eran solteros, 19 (17.4%) casados, 5 (4.6 %) vivian
en unién libre, 4 (3.7%) divorciados, y 1 (.9%) era viudo. En cuanto a la escolaridad, 3 (2.8%) de los
participantes concluyeron la educacion primaria, 14 (12.8) secundaria, 21 (19.3) bachillerato, 11(10.1)
tenian una carrera técnica, 56 (51.4) contaban con una licenciatura, y 4 (3.7) concluyeron algun posgrado.

De la poblacion total, 36 (33%) tienen hijos y 73 (67%) no los tienen. En cuanto al nivel de puesto que
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ocupan en la organizacion en la que laboran 67 (61.5%) tienen un puesto operativo, 32 (29.4%) cuentan
con un mando medio y 10 (9.2) son ejecutivos. Por su parte 93 (85.3%) son empleados, 1(.9%) es obrero,

3 (2.8%) son comerciantes, 5 (4.6%) ejercen un oficio y 7 (6.4%) son profesionistas independientes.

El sector al que pertenece la poblacion evaluada se distribuye de la siguiente manera: 23 (21.1%)
de ellos pertenecen al sector publico y 86 (70.9%) al sector privado. En lo correspondiente al giro de la
organizacion en la que laboran se encontré que 16 (11.9%) se dedican a la produccién, 27 (24.8%) a la
comercializaciéon y 69 (63.3%) a la prestacion de servicios. Del total de la poblacion evaluada 16 (14.7%)
de ellos cuentan con uno 0 méas empleos extras y 93 (85.3%) Unicamente contaban con un solo empleo en
ese momento. Gozando de un sueldo que va desde $1 200.00 a $50 000.00 mensuales. 33 (30.3%) de
ellos reportan tener personas a su cargo, las cuales van desde 1 hasta 12 personas, mientras que 76

(69.7%) de ellas no reportan tener personas a su cargo.

En cuanto a lo relacionado al consumo de cigarros 24 (22%) de ellos fuman un promedio de entre
1 a 10 cigarros al dia, el resto de los participantes 85 (78%) no consume ninguno al dia. Por su parte en lo
que refiere a bebidas alcohdlicas 68 (62.4%) consumen alcohol de 1 a 30 dias al mes mientras que 41
(37.6%) no consumen alcohol.

Procedimiento:

Para la elaboracion de los reactivos de corte cultural de este instrumento se emple6 la técnica de
redes semanticas, la cual permite obtener el significado psicologico de los conceptos, siendo éste la
unidad fundamental de la organizacion cognoscitiva, y estd compuesto de elementos afectivos y de
conocimientos, que crean un codigo subjetivo de reaccion. Los cuales reflejan la imagen del universo que
tiene la persona y su cultura subjetiva, (Valdez, 1991). Para efectos de este estudio se utilizaron como
estimulo los siguientes conceptos:

Factor 1:

Apoyo Social

Factor 2:

Relacion Reciproca

Factor 3:

Relaciones con los compafieros de trabajo
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Factor 4:
Relacion con el superior
Factor 5:

Comunicacién

Una vez delimitados los estimulos que se presentarian para obtener las palabras definidoras que
indicaron el significado de los cinco factores, se aplico el formato de redes seméanticas (ver Anexo 1) a 40
participantes mexicanos que contaban con un trabajo en ese momento, ya que de acuerdo a Vera,
Pimentel y Batista (2005), es recomendable aplicar la técnica de redes seménticas al 10% de la poblacion
que compondra la aplicacion. El formato contaba con instrucciones escritas mediante las cuales se les
pedia a los participantes que por cada uno de los estimulos escribieran 5 palabras que asociaran o que
describieran los conceptos presentados (Apoyo social, relacion reciproca, relaciones con los comparieros
de trabajo, relacién con el superior y comunicacion); posteriormente, se les pidi6 jerarquizaran sus
respuestas poniendo 1 a la palabra que describiera mejor el concepto y 5 la que menos lo describiera. Con
ello se le otorgd a cada concepto de la lista un peso o valor semantico que depende de la jerarquia que se

le establece.

Las redes semanticas nos ayudan debido a que aquellos datos importantes sobre el significado
connotativo de las palabras derivadas de un modelo tedrico, que se utilizarian en la elaboracion de

reactivos culturales que componen el instrumento de medida, (Vera et al., 2005).

Obtenidos todos los datos de las redes semanticas, se realizo el analisis de los datos; los
indicadores fundamentales descritos por Reyes Lagunes (1993) son: valor J o tamafio de la red (TR), Peso
Semantico (PS), Distancia Semantica (DS), y ndcleo de la red (NR). Esta misma autora define y obtiene

cada una de ellas de la siguiente manera:

De acuerdo con Reyes Lagunes (1993), para obtener los indicadores se colocé un valor de cinco
puntos a la definicion jerarquizada con el nimero uno, cuatro a la dos, tres a la tres, dos a la cuatro y uno
a la cinco. Posteriormente en una tabla se anotaron todas las palabras dadas a cada factor, asi como el
namero con que fueron clasificadas; posteriormente se obtuvo el peso seméantico sumando todos los

valores obtenidos por palabra en cada clasificacion.
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Después de obtener el peso semantico, se ordenaron las palabras de mayor a menor segtn cual fue
la mas mencionada. Teniendo el peso semantico, se graficd el nUmero de personas que refirieron esa
palabra, se coloco en el eje de la X cada una de las definidoras y en la Y su frecuencia, mirando la gréfica
se toma como referencia la asintota, y desde ese punto hacia arriba se tomaron las palabras para la
elaboracion de reactivos. A partir de ese punto se puede decir que el concepto tiene precision y es

homogéneo entre la poblacién, (Vera et al., 2005).

Para la elaboracion de los reactivos teoricos, se realizd una profunda revision bibliogréafica
tomando como principales factores el apoyo social, que se define como la disponibilidad de ayuda
proveniente de otras personas, el grado en que las necesidades sociales basicas se satisfacen a través de la
relacién reciproca con los otros, aquellas acciones que se realizan entre las personas, y por la
disponibilidad de dar informacion y ofrecer recursos para disminuir los procesos estresantes y afrontar de
manera adecuada los acontecimientos; la relacion reciproca que es la transaccion que se produce en un
intercambio, incluye favores e intercambios simbdlicos en una relacion de interdependencia entre dos o
mas personas que crean obligaciones futuras inespecificas, confianza, compromiso, y patrones solidos de
relaciones sociales entre ellas; la relacion con los compafieros de trabajo que son el conjunto de
interacciones entre dos 0 mas compafieros que se produce en su puesto de trabajo, en actividades
sindicales, en tiempo de ocio 0 vacaciones compartidas; la relacion con el superior que es la interaccion
que se da entre el superior y sus empleados, teniendo como proposito saber que los trabajadores son
personas, poseedoras de sentido de la dignidad, honor y libertad, conscientes de legitimas aspiraciones y
derechos, y la comunicacion que es un proceso bilateral en el que interactdan y se interrelacionan dos o

mAas personas, a través de un conjunto de signos o simbolos convencionales, por ambos conocidos.

El instrumento fue planeado mediante el método Optimo del contenido en lluvia de ideas,
(Kingston y Stocking, 1986). Utilizando las palabras definidoras con mayor peso semantico de las redes
semanticas, asi como las definiciones de cada factor, se elaboré un primer banco de 200 reactivos (ver
anexo 2) para medir los cinco factores (Apoyo social, relacion reciproca, relacién con los compafieros de
trabajo, relacion con el superior y comunicacion) cada factor estaba integrado por 40 reactivos, de las
cuales 20 eran positivos y 20 negativos y se componia de un 50% de reactivos tedricos y un 50%

culturales.

Con este banco de reactivos se realizd una evaluacion interjueces en la que participaron 60

psicologos, a cada uno se les presento el formato para la evaluacion de interjueces con los 200 reactivos y
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4 preguntas socioculturales (ver Anexo 3). Con dicho instrumento los jueces evaluaron la capacidad de
cada reactivo de medir lo que se pretendia, es decir, si cada uno de los reactivos tenia relacion con el

factor que se presentaba como estimulo y su definicion, asi como su ortografia y redaccion.

El formato para la evaluacién interjueces fue elaborado de la siguiente manera: cada uno de los
factores se dividio en dos bloques de 20 reactivos, uno estaba integrado por los positivos y el otro por los
negativos, a cada conjunto de preguntas se les colocé en la parte superior de la hoja una definicion,

positiva 0 negativa, segin correspondiera el caso, para facilitar la evaluacion de los reactivos.

Para evaluar cada reactivo se emple6 una escala tipo likert con 4 opciones de respuestas (“No se
relaciona”, “Tiene poca relacion”, “Se relaciona” y “Se relaciona totalmente”) y una columna de
observaciones. Cada juez selecciond solo la respuesta que le parecié mas apropiada a cada situacion, y en

caso de creerlo necesario, realiz6 sugerencias a cerca del reactivo presentado.

Para el analisis de los resultados arrojados en la evaluacion interjueces se elabord una base de
datos con todas las respuestas proporcionadas, que posteriormente fue capturada en el paquete estadistico
SPSS version 19, a ésta se le realiz6 un andlisis de frecuencias que permitié conocer el comportamiento
de las respuestas brindadas a cada uno de los reactivos presentados a los jueces. Para decidir que reactivos
conformarian la propuesta de instrumento, se compard la media de cada reactivo con el promedio de
todos los demas reactivos segun el factor al que pertenecia, con esto se eliminaron aquellos con puntajes
menores a la media general del factor, obteniendo asi la consistencia interna, lo que ayudd a acordar

cuales reactivos debian permanecer en la primera prueba.

Ya seleccionados los reactivos que debian permanecer, se elaboro la propuesta del instrumento
EMRI (ver Anexo 4) siendo conformado por un total de 155 reactivos, a esa cifra se agregaron 20 mas
sociodemograficos: edad, sexo, estado civil, escolaridad, hijos, nivel de puesto, actividad que desempefia,
antigtiedad en su empleo, dias de trabajo a la semana, horas de trabajo al dia, sueldo bruto recibido, sector
de la organizacion a la que pertenece, giro al que se dedica la empresa, si tiene mas de una empleo, tiene

personas a su cargo, si fuma o ingiere bebidas alcohdlicas.

La propuesta del instrumento cuenta con 6 opciones de respuesta en escala tipo likert las cuales

son: Totalmente en Desacuerdo (1), En Desacuerdo (2), Medianamente en desacuerdo (3), Medianamente
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de Acuerdo (4), De acuerdo (5) y Totalmente de Acuerdo (6), esto con la finalidad de que los
participantes distribuyeran sus respuestas, evitando asi que contestaran la opcion intermedia.

Se aplico un piloteo de la prueba EMRI a un grupo de 109 participantes, a quienes se les entrego
la propuesta del instrumento con las instrucciones escritas para que pudieran responder los reactivos con
las opciones de respuesta sefialadas anteriormente en un formato de respuestas que se les proporciond
adicionalmente (ver anexo 5), es decir en qué medida se encuentran de acuerdo o en desacuerdo con cada
reactivo segun su propia experiencia. Se incluyd el ejemplo “El fatbol es divertido” para asegurar su

comprension.

Una vez obtenidos los datos, se capturaron en el paquete estadistico SPSS version 19. El primer
paso fue realizar la recodificacion de los reactivos negativos, con el propdsito de asignarles su valor
original. Posteriormente se aplic6 la prueba T para muestras independientes a los datos, para asi
determinar los reactivos que discriminaron dentro del instrumento. Los que no lo hacian fueron

eliminados.

Posterior a la discriminacion de reactivos, se obtuvo la confiabilidad de cada uno de los factores

por medio de un o de Cronbach. Con este procedimiento se realiz6 una reduccién de la cantidad de

reactivos en cada factor.

Obtenida la confiabilidad por factor, se efectu6 el andlisis factorial de la prueba, logrando asi la
validez de constructo, para ello se utilizo la rotacion Varimax. Por Gltimo, se eliminaron algunos reactivos
con los resultados de la rotacion, por lo cual, nuevamente se obtuvo la confiabilidad por factor y la

confiabilidad final por medio del o de Cronbach.
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Resultados

1. Redes Semanticas:

En los resultados de las redes semanticas, el primer paso fue obtener el Tamafio de la Red (TR), lo
que significa el niamero total de definidoras que los participantes dieron a cada factor. Posteriormente se
realizd la sinonimia, es decir, se agruparon las palabras con un significado similar para reducir asi el
numero de definidoras. En la tabla 1 se muestra la cantidad de definidoras por factor asi como el nimero

final de acuerdo a la sinonimia.

Apoyo social 111 palabras 83 palabras
Relacion reciproca 99 palabras 74 palabras
Relacion con compafieros de trabajo 87 palabras 60 palabras
Relacion con el superior 119 palabras 76 palabras
Comunicacion 113 palabras 74 palabras

Tabla 1. Definidoras obtenidas por estimulo y de acuerdo a la sinonimia.

Subsiguientemente se obtuvo el Peso Semantico (PS) de cada estimulo, esto se realiz6 sumando
todos los valores obtenidos por palabra en cada clasificacién, y los cuales se graficaron de forma
descendiente, cuando la pendiente de la curva adquirid su caracter asintético en relacion con el eje de las

X’s, se realiz6 un corte, para asi determinar el Nucleo de la Red (NR) y que se explica en la tabla 2.

Apoyo social 11 palabras
Relacién reciproca 17 palabras
Relacion con comparieros de trabajo 20 palabras
Relacién con el superior 17 palabras
Comunicacién 14 palabras

Tabla 2. Palabras por Nucleo de Red (NR).
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Por ultimo, se obtuvo la Distancia Semantica (DS) de cada factor, con lo cual se indica la

distancia que hay entre las palabras definidoras del NR.

Dentro de las palabras definidoras que arrojé la aplicacion de redes semanticas, se encontraron
palabras repetidas en los estimulos presentados, por ello se tomo la decisién de dejarlas en el estimulo al
que mas se relacionaran de acuerdo a la investigacion tedrica, posteriormente y para fines de esta
investigacion, se tomaron las primeras 10 definidoras de cada estimulo con los pesos semanticos mas

altos para la elaboracion de los reactivos culturales.

En las siguientes figuras (ver figuras 2, 3, 4, 5 y 6), se muestra un grafico radial en forma
ascendente, donde las definidoras se distribuyen del centro a la periferia de la misma de acuerdo a la DS,
siendo la definidora mas significativa la de mayor Distancia Seméantica (DS) y por lo tanto con un mayor
PS.

Figura 2. Distancia Seméantica del estimulo Apoyo Social.
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Figura 3. Distancia Semantica del estimulo Relacion Reciproca.

Figura 4. Distancia Seméntica del estimulo Relacion con los Comparieros de Trabajo.
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Figura 5. Distancia Semantica del estimulo Relacion con el Superior.

Figura 6. Distancia Semantica del estimulo Comunicacion.
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2. Escala Likert:

A partir de los resultados obtenidos en las redes seméanticas y de la investigacion teorica, se
construyeron un total de 200 reactivos, de los cuales 100 eran culturales y 100 teoricos. Cada uno de los 5
factores contenia 40 reactivos en total, 20 tedricos con un 50% positivos y un 50% negativos, asi como
por 20 culturales, igualmente en 50% cada uno (ver tabla 3). Los 200 reactivos iniciales fueron sometidos

a una revision de jueces con lo cual se obtuvo la validez de contenido.

Nombre del factor

NuUmero de reactivos

NUmero de reactivos

Total de reactivos

basados en redes basados en la teoria por factor

F1 Apoyo social 20 de los cuales: 20 de los cuales: 40

10 positivos 10 positivos

10 negativos 10 negativos
F2 Relacién 20 de los cuales: 20 de los cuales: 40
Reciproca 10 positivos 10 positivos

10 negativos 10 negativos
F3 Relacion con 20 de los cuales: 20 de los cuales: 40
Comparieros 10 positivos 10 positivos

10 negativos 10 negativos
F4 Relacion conel 20 de los cuales: 20 de los cuales: 40
Superior 10 positivos 10 positivos

10 negativos 10 negativos
F5 Comunicacién 20 de los cuales: 20 de los cuales: 40

10 positivos
10 negativos

10 positivos
10 negativos

Total 100 100
Tabla 3. Cantidad de reactivos elaborados por factor.

200 reactivos

3. Evaluacién interjueces:

Los 60 expertos evaluaron cada reactivo por su capacidad de medir lo que se pretendia, es decir, si
cada reactivo tenia relacion con la definicion positiva o negativa a la que pertenecia y segun fuera el caso,

asi como al factor que se presentaba; igualmente se evalud su ortografia y redaccion.

Con los resultados de la evaluacion se realizd un analisis de frecuencias para conocer cémo se
comportaron las respuestas de los expertos al analizar cada uno de los reactivos y en general cada uno de
los factores. Posteriormente se realizd una comparacion entre medias, es decir, la media obtenida por cada

reactivo en los histogramas de la curva normal, fue contrastada con la media total del factor, con lo cual
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se eliminaron aquellos reactivos que obtuvieron las puntuaciones mas bajas en la evaluacion interjueces,

lo que dio como resultado un total de 45 reactivos eliminados (ver tabla 4).

Factor Numero de reactivos eliminados por histogramas
Positivos Negativos

F1 Apoyo social 5 reactivos 5 reactivos
F2 Relacion Reciproca 6 reactivos 2 reactivos
F3 Relacion con 5 reactivos 4 reactivos
Comparieros

F4 Relacion con el Superior 7 reactivos 4 reactivos
F5 Comunicacion 4 reactivos 3 reactivos

Tabla 4. Numero de reactivos positivos y negativos eliminados por factor.

La evaluacion interjueces arrojé un total de 155 reactivos, los cuales fueron ordenados
aleatoriamente por medio de un sorteo, procurando asi que no quedaran juntos reactivos del mismo factor.
A estos se les agregaron 20 mas sociodemograficos. Con lo que se obtuvo un total de 175 reactivos que

conformaron la propuesta de instrumento EMRI.

Para que los participantes pudieran contestar los reactivos se elabordé un formato con 6 opciones
de respuesta: Totalmente en Desacuerdo (1), En Desacuerdo (2), Medianamente en desacuerdo (3),

Medianamente de Acuerdo (4), De acuerdo (5) y Totalmente de Acuerdo (6) (ver anexo 4).

Contando finalmente con los cuadernillos de reactivos y las hojas de respuesta (ver anexo 5) se
realizd el piloteo de la propuesta de instrumento a un total de 109 personas, las cuales fueron
seleccionadas de manera no probabilistica, de sexo indistinto y con un rango de edad entre 16 y 55 afios,
ademas, todos los participantes contaban con un trabajo en el momento de la aplicacién y con un minimo

de antigiiedad de un afio.
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4. Analisis con T de Student:

Una vez realizadas las 109 aplicaciones de la propuesta de instrumento, se capturaron las
respuestas en el paquete estadistico SPSS versién 19. Primeramente se hizo una limpieza a la base de
datos de la siguiente manera: se obtuvo la media de cada reactivo tomando en cuenta cada una de las
respuestas brindadas por los participantes, posteriormente se colocd el valor de la media en los valores
perdidos de cada reactivo. Una vez realizada la limpieza de datos se recodificaron los reactivos negativos

para reasignar su valor original con la finalidad de tener un solo criterio de evaluacion.

A continuacion se agruparon los reactivos por factor en una variable distinta (SUMF1, SUMF2,
SUMF3, SUMF4 Y SUMF5). Cada factor fue sumado para obtener los cuartiles correspondientes, y asi se
crearon 5 nuevos grupos (FIGRUPQOS, F2GRUPQOS, F3GRUPOS, FAGRUPOS Y F5GRUPQOS), éstos
fueron comparados con cada uno de los factores mediante la prueba T de Student para muestras
independientes, para asi realizar una discriminacion de reactivos dentro del instrumento. Fueron

eliminados aquellos reactivos que obtuvieron una significancia mayor a .05 (Ver tabla 5).

FACTOR CLAVE DE LOS REACTIVO SIGNIF TOTAL DE
REACTIVOS ICANC REACTIVOS
ELIMINADOS 1A ELIMINADOS
POR FACTOR
F1 APOYO R12F1TP El interés que muestran las personas con las que trabajo 0.072
SOCIAL mejora mi salud emocional.
R35F1TP Me es de utilidad recibir consejos de las personas con las que 0.082
trabajo.
R54F1TNR Me estresa con facilidad la falta de recursos en mi trabajo. 0.898
R98F1CNR La falta de comprensidn de las personas con las que trabajo 0.379 6
afecta mi desempefio.
R115F1CNR Por la falta de informacién me siento desorientado a la hora 0.374
de realizar mis actividades laborales.
R149F1TNR El relacionarme con las personas que trabajo me genera 0.269
ansiedad.
F2 R3F3CNR No hay cooperacion entre las personas con las que trabajo. 0.097
RELACION  ggopoTp Me siento comprometido de corresponder la ayuda de las 0.11
RECIPROC personas con las que trabajo.
A R24F2TP En mi trabajo retribuyen el esfuerzo que pongo al 0.054
desempefiarme.
R63F2CP Los beneficios en el lugar en el que trabajo son para todos por 0.063 7
igual.
R126F2TNR En mi lugar de trabajo los privilegios no son otorgados a todos 0.137
por igual.
R142F2CNR Los beneficios otorgados en mi trabajo son desiguales. 0.059
R152F2TNR La dedicacién que pongo en mi trabajo no es retribuida. 0.052
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F3 R22F3CNR El poco compaiierismo que percibo en mi trabajo me hace 0.066
RELACION sentir inseguro.

CONLOS  R30F3TNR Las diferencias que existen entre mis compafieros de trabajo y 0.876
COMPANE yo dificulta nuestra relacidn.
ROS DE R59F3CNR Prefiero trabajar solo a hacerlo en equipo. 0.791
TRABAIO R84F3TP En el trabajo prefiero rodearme de personas que comparten 0.698 6
mis intereses.
R135F3CNR La falta de sinceridad por parte de mis compafieros de trabajo 0.333
me genera molestia.
R144F3TP Mi trabajo es elogiado por mis comparieros. 0.406
RELACION = R14F4TNR Mi jefe no le toma importancia a mis peticiones. 0.141
CON EL R31FATNR No tener el apoyo de mi jefe me estresa. 0.381
SUPERIOR 4
R92FACP La relacién que tengo con mi superior es de respeto. 0.149
R133F4CP Mi jefe es comprensivo conmigo. 0.109
COMUNIC R1F5CNR A las personas con las que laboro les cuesta trabajo entender 0.079
ACION lo que les quiero decir.
R20F5TNR Los cambios en mi trabajo me toman por sorpresa debido a la 0.708
falta de informacién.
R21F5CNR Se me dificulta hablar con las personas con las que trabajo. 0.078
R28F5TNR La desintegracion en mi empresa es por falta de 0.118
comunicacion.
R33F5CP Cuando me comunico logro que las personas entiendan el 0.057
mensaje.
R37F5TP Los mensajes escritos de las personas con las que trabajo son 0.901
concretos.
R71F5TNR Cuando recibo mensajes escritos de mi trabajo no son claros. 0.934 13
R81F5CNR La expresion de ideas nuevas es innecesaria para la relacion 0.324
con las personas con quienes trabajo.
R91F5TNR Evito dar informacidn sobre mi trabajo a mis superiores. 0.06
R123F5TNR He tenido problemas en mi trabajo por no entender 0.311
adecuadamente las instrucciones.
R130F5TP Cuando hablo con alguien en el trabajo me aseguro que 0.053
entienda mi mensaje.
R131F5CP La comunicacion entre las personas con las que trabajo y yo es 0.122
una necesidad.
R136F5TP La comunicacién que existe en mi empresa genera .185
integracion.

Tabla 5. Reactivos eliminados en la prueba T de Student por factor con una significancia mayor a 0.05.

Después de realizar la discriminacion de reactivos se obtuvo la confiabilidad de cada uno de los

factores por medio de un a de Cronbach. Asi el factor 1 Apoyo Social tiene una confiabilidad de .902, el

factor 2 cuenta con una confiabilidad de .927, por su parte en el factor 3 Relacion con los Comparieros de
Trabajo se encontrd una confiabilidad de .910, en el factor 4 Relacion con el Superior se encontrd una
confiabilidad de .927 y finalmente el factor 5 Comunicacién tiene una confiabilidad de .888 (Ver tabla 6).
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Factor Confiabilidad por
factor arrojadaenel o

de Cronbach
F1 Apoyo Social .902
F2 Relacion Reciproca 927
F3 Relacion con los Comparieros de Trabajo 910
F4 Relacion con el superior 927
F5 Comunicacion .888

Tabla 6. Confiabilidad arrojada por el a de Cronbach.

Al realizar el andlisis de confiabilidad, se redujo la cantidad de reactivos en cada uno de los
factores, esto con el fin de aumentar la misma, quedando un total de 24 reactivos en el F1 Apoyo social,
22 reactivos en el F2 Relacion Reciproca, 23 reactivos en el F3 Relacion con los compafieros de trabajo,
22 reactivos en el F4 Relacion con el superior y 19 reactivos en el F5 Comunicacion.

Una vez obtenida la confiabilidad de cada uno de los factores, se realizé un analisis factorial a la
propuesta de instrumento, esto con la finalidad de establecer su validez de constructo, obteniendo asi, una
varianza total que explica el 47.56%. Posteriormente se empled el método de Rotacion Varimax mediante
el cual se obtuvo la matriz de componentes rotados, eligiendo de cada columna los reactivos de cada

factor con valores > a .40.

Al realizar la Rotacién Varimax, fueron eliminados otros reactivos, quedando el factor 1 Apoyo
social conformado por un total de 22 reactivos, el factor 2 Relacion reciproca por 16, el factor 3 Relacion
con los comparfieros por 18 reactivos, el factor 4 Relacion con el superior por 15 y finalmente el factor 5
Comunicacion, qued6 conformado por 13 reactivos. Dando como resultado una propuesta de instrumento
EMRI con un total de 103 reactivos de los cuales: 83 pertenecen a los 5 factores establecidos y 20 son

sociodemograficos (ver anexo 6).

Por Gltimo, después de eliminar todos los reactivos pertinentes, se obtuvo nuevamente la

confiabilidad por factor, lo cual arrojé un o de Cronbach para el factor 1 Apoyo social de .899, por su

parte el factor 2 Relacién reciproca de .897, mientras que el factor 3 Relacion con los compafieros de

trabajo de .901, el factor 4 Relacidn con el superior cuenta con una confiabilidad de .906, y finalmente el
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factor 5 Comunicacion obtuvo una confiabilidad de .851 (Ver tabla 7). Y finalmente, con este proceso se
obtuvo un alfa total de confiabilidad de la propuesta de instrumento EMRI de .971.

F1 Apoyo Social .899
F2 Relacion Reciproca 897
F3 Relacion con los Compafieros de Trabajo 901
F4 Relacion con el superior .906
F5 Comunicacion 851
Confiabilidad total de la propuesta de 971

instrumento EMRI

Tabla7: Confiabilidad arrojada por el a de Cronbach para cada factor y confiabilidad final.
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Discusion y
conclusion
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Discusion y conclusion

Partiendo del hecho de que las relaciones interpersonales son un factor muy importante que debe
ser tomado en cuenta dentro de las organizaciones laborales y que de ellas depende en muchos casos el
éxito o fracaso de la misma, se decidi6 realizar una propuesta de instrumento, con la finalidad de
proporcionar una herramienta util tanto para las organizaciones como para otros psicologos que deseen
conocer queé tan buenas o malas son las relaciones interpersonales dentro de una organizacion a través de

su evaluacion.

El objetivo principal de esta investigacion fue desarrollar y validar la propuesta de la escala de Medicion
sobre Relaciones Interpersonales (EMRI) como factor psicosocial, el cual fue cumplido
satisfactoriamente, ya que despues de realizar las evaluaciones estadisticas pertinentes, se obtuvo una
confiabilidad final de .971 en el a de Cronbach, esto nos brinda la consistencia interna del instrumento.
Cabe sefalar que ninguno de los cinco factores analizados (apoyo social, relacion reciproca, relacion con
los compafieros de trabajo, relacion con el superior, y comunicacion) dentro de las relaciones
interpersonales fue eliminado, pues todos obtuvieron una confiabilidad superior a .88 en el o de
Cronbach, que de acuerdo con Aron y Aron (2001) la confiabilidad cercana a 0.9 nos indican que el
instrumento es Util y altamente confiable. Lo cual brinda la garantia, a quien aplique este instrumento, que
obtendra datos que de verdad estén reflejando las relaciones interpersonales de la organizacion que sea

analizada.

Por otra parte la validez de la prueba se consiguié mediante dos procedimientos, primero se genero la
validez de contenido, sometiendo los reactivos de cada factor medido a una evaluacion interjueces,
gracias a ésta se pudo hacer una depuracién de reactivos, con base en procedimientos estadisticos ya
comprobados en investigaciones anteriores, asi Unicamente se conservaron aquellos que estaban
relacionados a lo que se queria medir. Posteriormente se obtuvo la validez de constructo del instrumento,
por medio de un analisis factorial aplicando a los reactivos una rotacion Varimax, en esta parte del
andlisis se conservaron sélo aquellos reactivos que tenian una carga igual o mayor a .40, es importante
recordar que este valor nos indica que la variable esta estrechamente relacionada con el factor que se esta
midiendo, ya sea apoyo social, relaciones reciprocas, relacion con los comparieros, relacion con el

superior o comunicacién. Finalmente el instrumento obtuvo una varianza total explicada de 47.56%. Lo
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anteriormente mencionado nos indica que la propuesta de instrumento realizada permite medir las

relaciones interpersonales dentro de una organizacion, de forma efectiva.

Los datos obtenidos en el andlisis estadistico, muestran la calidad de la propuesta del instrumento
de medicidn, es decir, que todo el procedimiento fue hecho de manera adecuada, siguiendo cada uno de
los pasos estadisticamente requeridos y que han sido comprobados en otras investigaciones en las que se
han desarrollado instrumentos de medicion, y con ello se demostrd que ademas de tocar un tema de gran
relevancia para las organizaciones laborales, como lo son las relaciones interpersonales, tiene una gran

confiabilidad y validez.

Los datos arrojados en esta investigacion reafirman la importancia de los cinco factores analizados
en la propuesta de instrumento EMRI dentro de las relaciones interpersonales, lo cual concuerda con lo
encontrado por Pozo et al. (2005), quien sefiala la importancia de factores tales como la relacion con los
comparieros de trabajo, la relacion reciproca, la relacion con el superior y el apoyo social dentro de la
organizacion y hallaron que los individuos que perciben recibir apoyo de sus jefes y comparieros y que
estan dispuestos a brindar ayuda tanto a unos como a otros dicen sentirse mas satisfechos en su empleo,
reafirmando asi el papel relevante que juegan en las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo.
Aunado a ello, Pozo et al. (2005), hacen mencion sobre la influencia de la reciprocidad en las relaciones
laborales, ya que la recepcion de ayuda del superior puede reducir la autoestima si el apoyo no es
reciproco, generando sentimientos de dependencia, incompetencia e inseguridad, mientras que los

intercambios reciprocos del apoyo no muestran dafios en la autoestima de los trabajadores.

Por otra parte, se han mostrado que el apoyo de los comparieros es relevante ante condiciones de
trabajo tanto favorables como desfavorables, pues los colegas suelen ser la fuente de recursos mas
importante en situaciones de alegria, pero también en contextos conflictivos, ya que son los primeros a los
que se recurre cuando se necesitan alguna informacién, consejo, apoyo emocional en situaciones de

conflicto, o bien, ayuda instrumental en la realizacion de tareas, (Pozo et al., 2005).

En cuanto a la comunicacion, se puede sefialar que es el proceso mas importante que se da en
cualquier situacion de relacién interpersonal, toda conducta en una relacion es una comunicacion y es
imposible no comunicar. La comunicacion interna tiene un gran valor como herramienta de gestion para
cualquier organizaciéon; con lo que se resalta el hecho de que mantener una buena comunicacién lleva a

tener buenas relaciones con los comparieros de trabajo, ya sean subordinados, pares o superiores, influye
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para el buen funcionamiento al interior de la organizacion, (Jaen et al., 2006; Watzlawick et al., 1967). Es
por ello que en la propuesta de instrumento desarrollada en la presente investigacion fueron evaluados

estos factores dentro de las relaciones interpersonales.

Se tiene claro que para que esta propuesta de instrumento sea considerada como un instrumento,
terminado tiene que ser sometida a una evaluacion confirmatoria que reafirme los datos obtenidos, sin
embargo, se debe resaltar que la propuesta presentada cuenta con la confiabilidad y validez suficientes
para ser aplicada a una poblacién con caracteristicas similares a las presentadas en esta investigacion y
puede dar como resultado un panorama general de las relaciones interpersonales de la poblacion
evaluada. Asi mismo, de acuerdo a la metodologia empleada, no sélo se obtuvo la validez, sino que

ademas, es posible decir que el método es solido, pues el analisis factorial lo sustenta ampliamente.

Dado que es inevitable que se los empleados en una organizacion se relacionen entre ellos, este
instrumento permite describir estas interacciones, haciendo ver como percibe el trabajador el entorno en
el que se desenvuelve, lo cual trae consecuencias ya sean positivas 0 negativas para la organizacion; el

conocimiento de estas caracteristicas, permitira tomar medidas especificas para ésta.

Generalmente, las organizaciones informales no son contempladas dentro de un organigrama
como tal, sin embargo son las que tienen un mayor impacto en el desempefio de los trabajadores, por lo
cual, la propuesta de este instrumento se enfoca en el estudio de las relaciones informales, ademas de las

formales, por medio de la interaccion entre compafieros de trabajo.

Diversos autores han tomado en cuenta los factores que pertenecen a las relaciones interpersonales
como un tema importante y determinante en las organizaciones laborales, sin embargo, tanto en
Latinoamérica como en México, los avances sobre el estudio de los factores psicosociales y
principalmente de las relaciones interpersonales, son ain muy limitados y la poca investigacion que se
realiza es mayormente con el uso de pruebas extranjeras que eluden las caracteristicas culturales propias
del trabajador mexicano. Con lo anteriormente mencionado, se hace notar que una ventaja de este
instrumento, es que esta pensado, disefiado y validado para la poblacion mexicana, particularmente para
el trabajador mexicano y su contexto particular, es decir, estd ideado y hecho a la medida para a poblacion
mexicana. Su principal fin es medir si las relaciones interpersonales dentro de una organizacion son
positivas 0 negativas, tomando en cuenta Unicamente caracteristicas tales como que estén laborando,

cuenten con comparfieros de trabajo y un superior.
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Ademas de lo ya mencionado, es importante destacar que el formato de la prueba garantiza que la
informacion recolectada se manejara de forma anénima y confidencial, con lo que se busca reducir la
deseabilidad social de las personas que la respondan, pues se explica que no se dara ningun dato personal
que identifique al trabajador (ver anexo 6). Esto contribuye a poder obtener datos concisos y verdaderos,

dando como resultado un panorama mas certero de las relaciones que se efecttian en dicha organizacion.

Una vez que se tenga conocimiento de los datos y las evaluaciones del estado en el que se
encuentran las relaciones interpersonales dentro de una organizacion especifica, obtenidos a través de este
instrumento, es posible realizar una deteccién de necesidades para conocer cuales son las principales
carencias o debilidades que deben ser atendidas, y asi posteriormente, desarrollar un procedimiento que
permita efectuar una intervencion y proceder a la correccién en caso de ser necesaria, haciendo
sugerencias y creando estrategias que permitan mejorar la situacion dentro del ambito evaluado, la

calidad de vida de los empleados y de la organizacién misma.

Con este trabajo, se abre una propuesta de tema para futuras investigaciones, en las que se sugiere
trabajar con las variables sociodemograficas realizando pruebas para saber como afectan éstas a las
relaciones interpersonales, asi mismo se exhorta a que se realice la aplicacion del instrumento a una
poblacion mayor, para lograr asi el analisis confirmatorio y obtener la prueba final que pueda aplicarse en
diversos campos organizacionales, no obstante, esta propuesta de instrumento sigue siendo util y
confiable para la poblacion en la que se aplicd, es decir, hombres y mujeres, cuyas edades oscilaban entre

los 16 y 55 afios y que contaban con un trabajo en el momento de la aplicacion.

Al realizar este estudio también se encontraron algunas limitaciones, una de ellas fue la cantidad
de reactivos con los que cuenta la propuesta de instrumento EMRI, ya que en repetidas ocasiones se
recibieron observaciones de los participantes respecto al tamafio de la misma, considerandola muy

extensa y hasta en cierto momento repetitiva.

Otra limitante que se encontré en este estudio, fue el hecho de no contar con una muestra
suficientemente representativa al ser realizado, por lo cual se recomienda, ademéas de aumentar el tamafio
de la poblacidn, tomar en cuenta participantes no Unicamente del Distrito Federal, sino de otras partes de

la Republica Mexicana de ser posible.
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Con el presente trabajo se espera contribuir al campo de la psicologia y su investigacion, al hacer
la aportacion de una propuesta de instrumento, la cual es una herramienta util, altamente confiable,
disefiada para la poblacion mexicana y que apoyara en la medicién de las relaciones interpersonales en la

organizacion laboral.
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Anexo 1. Formato de Redes Semanticas.

Sexo: QHombre QMujer Edad: afios

Escolaridad:

(O Primaria (Osecundaria (OBachillerato () Licenciatura
OPosgrado

Sector al que pertenece la organizacidn en la que actualmente trabaja:

O Publico OPrivado

Giro al que se dedica la organizacion en la que actualmente trabaja:
Q Produccién OComerciaIizacién QServicios
O Otra  Especifique cual:

Tipo de contrato:
Q Honorarios Q Tiempo determinado
Q Obra determinada OTiempo indeterminado

Tipo de Puesto:

O Operativo O Medio O Ejecutivo
Q Otro Especifique cual:

¢Cuadl es su antigliedad en la organizacion en la que actualmente labora?

¢Cuantas horas trabaja al dia?

Olague y Pefia, (2013).

A continuacidn se presentan una serie de palabras y/o frases.

Paso 1: Escriba las primeras cinco palabras que vengan a su mente
relacionadas al concepto que se le presenta.

Paso 2: Posteriormente ordénelas de acuerdo al grado de importancia,
siendo 1 el que mas relacion o importancia tiene y 5 el que menos
importancia tiene.

Ejemplo:
Manzana.

Paso 1. Paso 2.

Fruta Fruta 2
Dulce Dulce 4
Roja Roja 1
Nutritiva Nutritiva
Redonda Redonda 3

En el ejemplo de “Manzana” podemos ver que las palabras relacionadas
fueron: Fruta, Dulce, Roja, Nutritiva y Redonda. Siendo Roja la que mas tuvo
relacion para la persona que contestd, ya que fue marcada con el nimero 1
y Nutritiva la que menos relacién tuvo por lo que se le asigné el nimero 5.
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Anexo 1. Formato de Redes Semanticas.

A continuacidn se presentan una serie de palabras y/o frases.
Paso 1: Escriba las primeras cinco palabras que vengan a su mente relacionadas al concepto que se le presenta.
Paso 2: Posteriormente ordénelas de acuerdo al grado de importancia, siendo 1 el que mas relacién o importancia tiene y 5 el que menos importancia tiene.

Apoyo Social Relacidn Reciproca

Relacidn con los compaiieros de trabajo Comunicacion

Relacidn con el superior

iiiGRACIAS POR SU COLABORACION!!!
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Anexo 2. Banco de reactivos.

Clave Reactivo

Las personas con las que trabajo comparten la informacién necesaria para
R1F1T+

nuestras labores.
R2F1T+ Me es de utilidad recibir consejos de las personas con las que trabajo.
R3F1T+ Cuando siento estrés las personas en mi trabajo me ayudan a tranquilizarme.
RAF1T+ El interés de las personas con las que trabajo mejora mi salud emocional.
R5F1T+ Me siento estable al recibir apoyo de las personas con las que trabajo.
R6F1T+ Me siento aceptado por las personas con las que trabajo.
R7F1T+ Las personas con las que trabajo me ayudan a controlar mi estrés.
R8F1T+ El respaldo de las personas con las que trabajo me genera tranquilidad.
ROF1T+ Me gusta ir a laborar por el ambiente generado en mi trabajo.
R10F1T+ Estoy orgulloso de pertenecer a mi grupo laboral.

R11F1C (ayuda) +

En situaciones dificiles recibo ayuda de las personas con quienes trabajo.

R12F1C (orientacion) +

Recibo la orientacion necesaria de las personas que me rodean en el trabajo.

R13F1C (solidaridad) +

En mi lugar de trabajo se percibe un ambiente de solidaridad.

R14F1C(comprension)+

La gente que me rodea comprende la presion de mi trabajo.

R15F1C (bienestar) +

Las personas con las que trabajo me generan bienestar emocional.

R16F1C (Motivacion) +

Me hace sentir motivado el relacionarme con las personas que trabajo.

R17F1C (satisfaccion) +

Me hace sentir satisfecho las relaciones que mantengo en mi lugar de trabajo.

R18F1C (grupo) +

Me siento parte del grupo laboral al que pertenezco.

R19F1C (relacion) +

La relacion que tengo con las personas de mi trabajo me da seguridad.

R20F1C (Familia) +

El contacto con las personas mi trabajo me hace sentir como en familia.

R22F1T -

Tengo cuidado con las personas que me dan consejos en el trabajo.

R23F1T - Me estresan las personas con las que trabajo.

R24F1T - A las personas con las que trabajo no les importa lo que me pase.

R25F1T - Me siento tenso con el apoyo que me dan las personas con las que trabajo.

R26F1T - Las personas con las que trabajo me hacen sentir aislado.

R27FAT - Me estresa con facilidad la situacion en el trabajo.

R28F1T - El relacionarse con las personas que trabajo me genera ansiedad.

RO9F1T - El ambiente que generan las personas con las que trabajo evita que vaya a
laborar.

R30FAT - Me desagrada mi grupo laboral.

R31F1C (ayuda) - La ayuda que recibo en mi equipo de trabajo es insuficiente.

R32F1C (orientacion) -

Me siento desorientado a la hora de realizar mis actividades laborales.

R33F1C (solidaridad) -

Las personas con las que trabajo son egoistas.

R34F1C(comprension) -

La falta de comprension de las personas con las que trabajo afecta mi
desempefio.

R35F1C (bienestar) -

Convivir con las personas dentro de mi trabajo me genera malestar.
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R36F1C (Motivacion) -

Las personas con las que trabajo me desmotivan al realizar mis labores.

R37F1C (satisfaccion) -

Estoy insatisfecho con el apoyo que tengo de mis compafieros de trabajo.

R38F1C (grupo) -

En mi trabajo me siento excluido del grupo.

R39F1C (relacion) -

La mala relacién con las personas de mi trabajo me produce inseguridad.

R40F1C (familia) -

Las personas con quienes trabajo no me proporcionan un ambiente familiar.

RA1F2T + Siento obligacién de corresponder la ayuda de las personas con las que
trabajo.

R42F2T + Espero que las personas con las que trabajo me regresen los favores que les
otorgo.

R43F2T + En mi trabajo retribuyen el esfuerzo que pongo al desempefiarme.

RA4F2T + Recibo lo mismo que doy de las personas con las que trabajo.

RA5F2T + En mi trabajo las personas obtienen privilegios sin dar nada a cambio.

R46F2T + En mi trabajo se busca las mismas posibilidades para todos los trabajadores.

RATF2T + En mi trabajo realizamos aportaciones por igual que mejoran el desempefio.

RA8F2T + Aun a largo plazo las personas con las que trabajo corresponden mis favores.

RA9F2T + Es necesario que mi empresa me retribuya lo que hago por ella.

R50F2T + Mi empresa me da la misma importancia que yo le doy a ella.

R51F2C (igualdad) +

En mi grupo de trabajo se siente un ambiente de igualdad entre todos.

R52F2C (confianza) +

Confio en que las personas con las que trabajo me devolveran los favores.

R53F2C (corresponder)+

Las buenas acciones en mi trabajo son correspondidas de la misma forma.

R54F2C (honestidad) +

Soy honesto con quienes trabajo porque ellos lo son conmigo.

R55F2C (cooperacién)+

Las personas con las que trabajo cooperamos mutuamente.

R56F2C (acuerdo) +

Los acuerdos son importantes en mi trabajo para la toma de decisiones.

R57F2C (beneficios) +

Los beneficios en el lugar en el que trabajo son para todos por igual.

R58F2C (equilibrio) +

Las actividades que desempefiamos mis compafieros y yo estan equilibradas.

R59F2C (amabilidad) +

Mis comparieros de trabajo son amables cuando yo lo soy.

R60F2C (simpatia) +

En el trabajo se percibe un ambiente de simpatia entre unos y otros.

RE1F2T -

Evito corresponder a las personas con las que trabajo aunque me ayuden.

R62F2T - Brindo ayuda a las personas con las que trabajo sin esperar nada a cambio.

R63F2T - Mi dedicacidon en el trabajo es ignorada.

R64F2T - Las personas con las gque trabajo no me dan lo mismo que yo les brindo.

R65F2T - Aunque me esfuerce mas en mi trabajo no recibo privilegios.

R66F2T - Las personas con las que trabajo s6lo buscan un beneficio propio.

R67F2T - Las aportaciones de conocimientos en mi trabajo no se realizan de forma
mutua.

R68F2T - Las personas con las que trabajo jaméas corresponden mis favores.

RG9F2T - No siento necesario el reconocimiento de la empresa por mi trabajo.

R70F2T - Le doy mas importancia a mi empresa de lo que ellos se preocupan por mi.

R71F2C (igualdad) -

Es desigual el trato que obtengo de mis compafieros, al que yo les brindo.
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R72F2C (confianza) -

Desconfio de las personas con las que trabajo por eso no les hago favores.

R73F2C (corresponder) -

Siento que mis acciones no son correspondidas por las personas con las que
trabajo.

R74F2C (honestidad) -

Aunque soy honesto con las personas que trabajo ellas no lo son conmigo.

R75F2C (cooperacion) -

No existe cooperacion entre las personas con las que trabajo.

R76F2C (acuerdo) -

En el lugar donde trabajo los acuerdos no son importantes.

R77F2C (beneficios) -

Los beneficios otorgados en mi trabajo son desiguales.

R78F2C (equilibrio) -

En el lugar en el que trabajo las tareas son desequilibradas

R79F2C (amabilidad) -

Aungue soy amable con las personas con las que trabajo no recibo el mismo
trato.

R80F2C (simpatia) -

El personal con el que laboro es antipatico conmigo.

R81F3T + Mi trabajo es mejor cuando colaboro con mis compafieros.

R82F3T + Mis comparfieros me hacen sentir indispensable en el trabajo.

R83F3T + Puedo hablar de cuestiones personales con mis comparfieros de trabajo.

R84F3T + Mi productividad disminuye por la mala relacién con mis comparfieros de
trabajo.

R85F3T + Me siento comprendido por mis compafieros al realizar mi trabajo

R86F3T + Mis comparieros de trabajo se burlan de mi constantemente.

R87F3T + Existen constantes desacuerdos entre mis compafieros de trabajo y yo.

R88F3T + En el trabajo prefiero rodearme de personas que comparten mis intereses.

R89F3T + Mis comparieros de trabajo hablan con indirectas sobre mi.

ROOF3T + Mis comparieros en el trabajo me intimidan.

R91F3C (amistad) +

Considero como amigos a mis comparieros de trabajo.

R92F3C (trabajo en
equipo) +

Mis comparieros facilitan el trabajo en equipo.

R93F3C (compafierismo)
+

En mi ambiente laboral existe una relacion de compafierismo.

R94F3C (cordial) +

Mis comparieros de trabajo y yo mantenemos una relacion cordial.

R95F3C (convivencia)+

Me gusta la convivencia que tengo con mis comparieros de trabajo.

R96F3C (conflictiva) +

Me genera conflicto relacionarme con mis comparieros de trabajo.

R97F3C (necesaria) +

La relacion con mis compafieros de trabajo es necesaria.

R98F3C (tolerancia) +

Soy tolerante con las ideas de mis compafieros de trabajo.

R99F3C (agradable) +

Es agradable el tiempo que paso con mis compafieros de trabajo.

R100F3C (sincera) +

En mi trabajo recibo muestras de sinceridad por parte de mis comparieros.

R101F3T -

Mis comparieros sabotean mi trabajo.

R102F3T - Me siento ignorado por mis compafieros de trabajo.
R103F3T - No hablo de mis problemas personales con mis compafieros de trabajo.
R104F3T - La relacién con mis compaferos de trabajo incrementa mi productividad.
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R105F3T - En mi empresa mis comparieros menosprecian mi trabajo.

R106F3T - Soy elogiado por mis comparieros de trabajo.

R107F3T - Logro llegar a acuerdos con mis compafieros de trabajo.

R108F3T - En mi trabajo no encuentro personas que compartan mis intereses

R109F3T - Cuando hay un mal entendido conmigo mis compafieros de trabajo acuden a
mi.

R110F3T - Mis comparieros de trabajo me alientan a seguir adelante.

R111F3C (amistad) -

Mis comparieros de trabajo no se relacionan amistosamente.

R112F3C (trabajo en
equipo) -

Prefiero trabajar solo a hacerlo en equipo.

R113F3C (compafierismo)

El poco comparierismo que percibo en mi trabajo me hace sentir inseguro.

R114F3C(cordial) -

Mis comparieros de trabajo son poco cordiales al relacionarse conmigo.

R115F3C (convivencia) -

Evito convivir con mis compafieros de trabajo.

R116F3C (conflictiva) -

Los conflictos entre mis comparieros y yo son solucionados.

R117F3C (necesaria) -

Las relaciones con mis compafieros de trabajo son innecesarias para mi
desempefio.

R118F3C (tolerancia) -

Mis comparieros de trabajo son intolerantes conmigo.

R119F3C (agradable) -

Suelo tener relaciones desagradables con mis compafieros de trabajo.

R120F3C (sincera) -

La falta de sinceridad por parte de mis compafieros de trabajo me genera
molestia.

R121FAT + Mi jefe me trata como una persona con dignidad propia.

R122FAT + Mi jefe toma en cuenta mis sugerencias.

R123F4 + Mi jefe se preocupa por mi bienestar.

R124FAT + Me siento apreciado por mi jefe.

R125F4T + Mi jefe aporta soluciones para resolver los conflictos en el trabajo.
R126FAT + Mi jefe facilita la relacion entre compafieros de trabajo.

R127FAT + La autoridad de mi jefe me permite conocer los limites de la organizacion.
R128FAT + Mi jefe me transmite una actitud positiva

R129FAT + El apoyo de mi jefe disminuye mi estrés.

R130F4T+ Mi jefe hace un balance en la asignacion del trabajo.

R131FAC (respeto) +

La relacion que tengo con mi superior es de respeto.

R132F4C
(responsabilidad) +

Mi jefe afronta la responsabilidad de su cargo adecuadamente.

R133F4C (jerarquia) +

Mi jefe hace buen uso de su jerarquia en el trabajo.

R134F4C(buen trato)+

El buen trato de mi jefe me hace sentir a gusto.

R135F4C (autoritario) +

Las instrucciones que recibo de mi jefe son autoritarias.

R136F4C (lealtad) +

Mantengo una relacion de lealtad con mis superiores

R137F4C (metas) +

Gracias a mi jefe logro las metas establecidas.
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R138F4C (entrenamiento)
+

Si necesito algn tipo de entrenamiento me es brindado por mi jefe.

R139FAC (obedecer) +

Obedezco todas las instrucciones que mi jefe me da.

R140F4C (comprensién)+

Mi jefe es comprensivo conmigo.

R141FAT -

Mi jefe desacredita mis derechos como trabajador.

R142FAT - Mi jefe no le toma importancia a mis peticiones.

R143FAT - Mi salud es un tema sin importancia para mi jefe.

R144FAT - La actitud de mi jefe me hace sentir despreciado.

R145FAT - La desorganizacion en mi trabajo es causa de mi jefe.

R146FAT - Mi jefe impide las relaciones entre los trabajadores.

R147FAT - La mala autoridad de mi jefe origina problemas en la organizacion
R148FAT - La actitud negativa en el trabajo es generada por mi jefe.
R149FAT - No tener el apoyo de mi jefe me estresa.

R150FA4T - Mi jefe me asigna trabajo que no me corresponde.

R151F4C (respeto) -

Mi jefe se dirige a mi de forma irrespetuosa.

R152F4C
(responsabilidad) -

Mi jefe no sabe manejar la responsabilidad de su cargo.

R153F4C (jerarquia) -

En mi trabajo no se respeta la jerarquia del jefe.

R154F4C(buen trato) -

Prefiero mantenerme lejos de mi jefe por el mal trato que me da.

R155F4C (autoritario) -

Mi jefe evita ser autoritario.

R156F4C (lealtad) -

Mi jefe es desleal con sus empleados.

R157F4C (metas) -

Mi jefe no me impulsa a cumplir las metas.

R158F4C (entrenamiento)

Mi jefe se niega a brindarme entrenamiento alguno.

R159F4C (obedecer) -

Soy desobediente con las instrucciones dadas por mi jefe.

R160F4C (comprensién )- | Mi jefe se muestra incomprensible cuando cometo algun error en mi trabajo.

R161F5T + Cuando recibo instrucciones en mi trabajo la informacién es completa.

R162F5T+ Cuando hablo con alguien en el trabajo me aseguro que entienda mi mensaje.

R163F5 + En mi trabajo tengo la confianza de informar todo lo que ocurre a mis
superiores.

R164F5T + La dificultad de comunicacion genera problemas con las personas que
trabajo.

R165F5T + Cuando recibo mensajes escritos de mi trabajo no son claros.

R166F5T + Si hay cambios dentro de mi trabajo éstos me son informados.

R167F5T + La comunicacion que existe en mi empresa genera integracion.

R168F5T + La comunicacion con personas de otras areas facilita mi trabajo.

R169F5T + Los rumores generados en mi organizacion afectan mi trabajo

R170F5T + Al hablar en mi trabajo soy interrumpido por las personas que me rodean.
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R171F5C (hablar) +

Me es facil hablar con las personas que me rodean en el trabajo.

R172F5C (entender) +

Cuando me comunico logro que las personas entiendan el mensaje.

R173F5C (claridad) +

Soy una persona clara al expresar mis ideas.

R174F5C(indispensable)+

Para poder realizar mi trabajo la comunicacién es indispensable.

R175F5C (necesidad) +

La comunicacion entre las personas con las que trabajo y yo es una
necesidad.

R176F5C (transmitir) +

En mi trabajo transmito los mensajes adecuadamente.

R177F5C (interaccion) +

La comunicacion es la principal interaccion que mantengo en mi trabajo.

R178F5C (dialogo) +

Las personas con las que trabajo estan abiertas al didlogo.

R179F5C (franca) +

En mi trabajo mantengo una conversacion franca.

R180F5C (escuchar) +

Me siento escuchado por las personas que me rodean en el trabajo.

R181F5T - He tenido problemas en mi trabajo por no seguir adecuadamente las
instrucciones.

R182F5T - No logro expresar mis ideas ante las personas con quienes trabajo.

R183F5T - Oculto informacion sobre mi trabajo a mis superiores.

R184F5T - La comunicacion en mi trabajo soluciona los conflictos.

R185F5T - Los mensajes escritos de las personas con las que trabajo son concretos.

R186F5T - Los cambios en mi trabajo me toman por sorpresa debido a la falta de
informacion.

R187F5T - La desintegracién en mi empresa es por falta de comunicacion

R188F5T - Me genera conflictos comunicarme con personas de otras areas de trabajo.

R189F5T - En mi trabajo no se da importancia a los rumores.

R190F5T - En mi trabajo se respeta el turno de hablar de cada uno.

R191F5C (hablar) -

Se me dificulta hablar con las personas con las que trabajo.

R192F5C (entender) -

Al expresarme no siento que las personas con las que trabajo me entiendan.

R193F5C (claridad) -

Cuando me comunico en el trabajo la informacion no es clara.

R194F5C(indispensable)-

La comunicacion no es un factor indispensable en mi trabajo.

R195F5C (necesidad) -

La expresion de ideas nuevas es innecesaria en mi trabajo.

R196F5C (transmitir) -

No puedo transmitir mis ideas en mi lugar de trabajo.

R197F5C (interaccion) -

La interaccion menos importante en el trabajo es la comunicacion.

R198F5C (dialogo) -

Evito dialogar con las personas que me rodean en el trabajo.

R199F5C (franca) -

Las personas que me rodean en el trabajo no son francas al hablar conmigo.

R200F5C (escuchar) -

Las personas con las que trabajo no saben escuchar.
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Anexo 3. Formato para la evaluacién interjueces.

Universidad Nacional Auténoma de México
Facultad de Psicologia. ol o

AVENMA DE
MERICC

Instrucciones: E M R I

A continuacion se te presentan una serie de enunciados, por favor indica en qué medida se relacionan con la definicidn operacional que se
encuentra en la parte superior de la hoja. En el cuadro encontraras cuatro opciones de respuesta posibles: 1 No se relaciona, 2 Tiene poca
relacion, 3 Se relaciona y 4 Se relaciona totalmente; marca con un “X” la opcidn que te parezca apropiada para cada situacion y no brindes
mas de una respuesta. Recuerda que No hay respuestas “buenas” o “malas”, solo puntos de vista diferentes.

Ejemplo
Ajedrez.

Definicion operacional: El ajedrez es un juego competitivo entre dos personas, cada una de las cuales dispone de 16 piezas méviles que se colocan sobre un tablero
dividido en 64 escaques.

Clave Reactivo 1. Nose 2. Tiene poca 3.se 4. Se Relaciona | Observaciones y
relaciona. relacion. relaciona. | Totalmente. sugerencias.
(R345F5T+) Cuando juego ajedrez lo hago acompafiado de otra persona. X

En el ejemplo anterior, la persona eligié la respuesta nimero 4, es decir piensa que el enunciado Se relaciona Totalmente con la definicién de la palabra

“Ajedrez”.
Edad:
Sexo: Mujero Hombreo
Trabajas: Si O No O
iGRACIAS!
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Anexo 3. Formato para la evaluacién interjueces.
F1: Apoyo social.

Definicion conceptual 1: Es la disponibilidad de ayuda proveniente de otras personas, asi como el grado en que las necesidades sociales basicas se satisfacen a través de
la relacion reciproca con los otros, aquellas acciones que se realizan entre las personas, y la disponibilidad de dar informacion y ofrecer recursos para disminuir los

procesos estresantes y afrontar de manera adecuada los acontecimientos, (Aranda y Pando, 2006).

Clave Reactivo 1. Nose 2. Tiene 3.se 4. Se Relaciona Observaciones y
relaciona. poca relaciona. Totalmente. sugerencias.
relacion.
Las personas con las que trabajo comparten la informacién necesaria
R1F1T+
para nuestras labores.
Me es de utilidad recibir consejos de las personas con las que trabajo.
R2F1T+ ) P a )
Cuando siento estrés las personas en mi trabajo me ayudan a
R3F1T+ - P ! y
tranquilizarme.
El interés de las personas con las que trabajo mejora mi salud
R4F1T+ i P a Jo mel
emocional.
R5F1T+ Me siento estable al recibir apoyo de las personas con las que trabajo.
R6F1T+ Me siento aceptado por las personas con las que trabajo.
R7F1T+ Las personas con las que trabajo me ayudan a controlar mi estrés.
El respaldo de las personas con las que trabajo me genera
R8F1T+ o P d jomeg
tranquilidad.
ROF1T+ Me gusta ir a laborar por el ambiente generado en mi trabajo.
R10F1T+ Estoy orgulloso de pertenecer a mi grupo laboral.
R11F1C (ayuda) + En sit.uaciones dificiles recibo ayuda de las personas con quienes
trabajo.
R12F1C (orientacion) + Reabg la orientacion necesaria de las personas que me rodean en el
trabajo.
R13F1C (solidaridad) + | En milugar de trabajo se percibe un ambiente de solidaridad.
R14F1C(comprension)+ | La gente que me rodea comprende la presién de mi trabajo.
R15F1C (bienestar) + Las personas con las que trabajo me generan bienestar emocional.
R16F1C (Motivacion) + Me h?ce sentir motivado el relacionarme con las personas que
trabajo.
R17F1C (satisfaccion) + Me hz.;ace sentir satisfecho las relaciones que mantengo en mi lugar de
trabajo.
R18F1C (grupo) + Me siento parte del grupo laboral al que pertenezco.
R19F1C (relacién) + La relacidn que tengo con las personas de mi trabajo me da seguridad.
R20F1C (Familia) + El cqtﬁltacto con las personas mi trabajo me hace sentir como en
familia.
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Anexo 3. Formato para la evaluacién interjueces.

Definicion conceptual 1: Transaccidn que se produce en un intercambio, incluye favores e intercambios simbdlicos en una relacion de interdependencia entre dos o0 mas

F2: Relacidn Reciproca.

personas que crean obligaciones futuras inespecificas, confianza, compromiso, y patrones solidos de relaciones sociales entre ellas, (Blau, 1964).

Clave Reactivo 1. Nose 2. Tiene poca 3.se 4. Se Relaciona Observaciones y
relaciona. relacion. relaciona. Totalmente. sugerencias.

Siento obligacion de corresponder la ayuda de las personas con las
RAIF2T + '8 P v P

que trabajo.

Brindo ayuda a las personas con las que trabajo sin esperar nada a
R42F2T + .

cambio.
R43F2T + En mi trabajo retribuyen el esfuerzo que pongo al desempefiarme.
R44F2T + Recibo lo mismo que doy de las personas con las que trabajo.

En mi trabajo las personas obtienen privilegios sin dar nada a cambio.
R4A5F2T + jofasp priviiee

En mi trabajo se busca las mismas posibilidades para todos los
RA6F2T + raval P P

trabajadores.

En mi trabajo realizamos aportaciones por igual que mejoran el
RATF2T + i oo P porigualqtie mel

esempefio.

Aun a largo plazo las personas con las que trabajo corresponden mis
RA8F2T + gop P a : P

favores.

Es necesario que la empresa en la que trabajo me retribuya lo que
RA9F2T + d P a ’ yalod

hago por ella.

La empresa en la que trabajo me da la misma importancia que yo le
R50F2T + P a : P auey

doy a ella.
R51F2C (igualdad) + En mi grupo de trabajo se siente un ambiente de igualdad entre todos.
R52F2C (confianza) + Confio en que las personas con las que trabajo me devolveran los

favores.
R53F2C Las buenas acciones en mi trabajo son correspondidas de la misma
(corresponder)+ forma.
R54F2C (honestidad) + | Soy honesto con quienes trabajo porque ellos lo son conmigo.
R55F2C (cooperacion)+ | Las personas con las que trabajo cooperamos mutuamente.
RS6F2C (acuerdo) + Los .a.cuerdos son importantes en mi trabajo para la toma de

decisiones.
R57F2C (beneficios) + Los beneficios en el lugar en el que trabajo son para todos por igual.
RS8F2C (equilibrio) + Las jd'ctlwdades que desempefiamos mis compafieros y yo estan

equilibradas.
R59F2C (amabilidad) + Mis companieros de trabajo son amables cuando yo lo soy.
R60F2C (simpatia) + En el trabajo se percibe un ambiente de simpatia entre unos y otros.
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Anexo 3. Formato para la evaluacién interjueces.
F2: Relacion Reciproca.

Definicion conceptual 2: Evitar algun intercambio de cualquier tipo entre dos o mas personas, evadiendo obligaciones futuras de confianza, compromiso y patrones

solidos de relaciones sociales entre ellas.

Clave Reactivo 1. Nose 2. Tiene poca 3.se 4. Se Relaciona Observaciones y
relaciona. relacion. relaciona. Totalmente. sugerencias.
Evito corresponder a las personas con las que trabajo aunque me
R61F2T - P P a 10.8ung
ayuden.
Espero que las personas con las que trabajo me regresen los
R62F2T - pero que fas p a ! &
favores que les otorgo.
R63F2T - Mi dedicacidn en el trabajo es ignorada.
Las personas con las que trabajo no me dan lo mismo que yo les
R64F2T - °P d ! auey
brindo.
Aunque me esfuerce mds en mi trabajo no recibo privilegios.
R65F2T - a ! priviieg
R66F2T - Las personas con las que trabajo sélo buscan un beneficio propio.
Las aportaciones de conocimientos en mi trabajo no se realizan de
R67F2T - oo o !
orma mutua.
R68F2T - Las personas con las que trabajo jamas corresponden mis favores.
No siento necesario el reconocimiento de la empresa por mi
R69F2T - ) presap
trabajo.
Le doy mds importancia a la empresa donde trabajo de lo que ellos
R70F2T - Y portan P ! a
se preocupan por mi.
. Es desigual el trato que obtengo de mis compafieros, al que yo les
R71F2C (igualdad) - .
brindo.
R72F2C (confianza) - Desconfio de las personas con las que trabajo por eso no les hago
favores.
R73F2C (corresponder) Siento que mis acciones no son correspondidas por las personas
- con las que trabajo.
R74F2C (honestidad) - Aunql.Je soy honesto con las personas que trabajo ellas no lo son
conmigo.
R75F2C (cooperacion) - | No existe cooperacidn entre las personas con las que trabajo.
R76F2C (acuerdo) - En el lugar donde trabajo los acuerdos no son importantes.
R77F2C (beneficios) - Los beneficios otorgados en mi trabajo son desiguales.
R78F2C (equilibrio) - En el lugar en el que trabajo las tareas son desequilibradas
A I | I j i
R79F2C (amabilidad) - unc_aue soy amable con las personas con las que trabajo no recibo
el mismo trato.
R80F2C (simpatia) - El personal con el que laboro es antipatico conmigo.
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Anexo 3. Formato para la evaluacién interjueces.
F3: Relacidn con los compaiieros.

Definicion conceptual 1: Conjunto de interacciones entre dos o0 mas compafieros que se produce en su puesto de trabajo, en actividades sindicales, en tiempo de ocio o
vacaciones compartidas, (Alcover, Moriano, Osca, Topa, 2012).

Clave Reactivo 1. Nose 2. Tiene poca 3.se 4. Se Relaciona Observaciones y
relaciona. relacion. relaciona. Totalmente. sugerencias.
R81F3T + Mi trabajo es mejor cuando colaboro con mis compafieros.
Mis compafieros me hacen sentir indispensable en el trabajo.
R82F3T + P P |

Puedo hablar de cuestiones personales con mis compafieros de

R83F3T + .
trabajo.

R84F3T + Mi procjuctividad disminuye por la mala relacidn con mis
compafieros de trabajo.

R85F3T + Me siento comprendido por mis compafieros al realizar mi trabajo

R86F3T + Soy elogiado por mis compafieros de trabajo.

R87F3T + Logro llegar a acuerdos con mis comparieros de trabajo.

R88F3T + Fn el trabajo prefiero rodearme de personas que comparten mis
intereses.

R8OF3T + Cuando hay,un mal entendido conmigo, mis compaiieros de trabajo
acuden a mi.

ROOF3T + Mis comparieros de trabajo me alientan a seguir adelante.

R91F3C (amistad) + Considero como amigos a mis companieros de trabajo.

R92!=3C (trabajo en Mis compaiieros facilitan el trabajo en equipo.

equipo) +

R93F3C

I En mi ambiente laboral existe una relacion de compaferismo.
(compaiierismo) +

R94F3C (cordial) + Mis compafieros de trabajo y yo mantenemos una relaciéon cordial.

. . Me gusta la convivencia que tengo con mis compafieros de trabajo.
R95F3C (convivencia)+ & q g P )

. Los conflictos entre mis compafieros y yo son solucionados.
RI6F3C (conflictiva) + P vy

R97F3C (necesaria) + La relacién con mis compafieros de trabajo es necesaria.

RO8F3C (tolerancia) + Soy tolerante con las ideas de mis compafieros de trabajo.

RO9F3C (agradable) + Es agradable el tiempo que paso con mis compafieros de trabajo.

En mi trabajo recibo muestras de sinceridad por parte de mis

R100F3C (sincera) + "
compafieros.
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Anexo 3. Formato para la evaluacién interjueces.

Definicion conceptual 2:

F3: Relacidn con los compaiieros.

Falta de interacciones entre dos o mas compafieros en su puesto de trabajo, en tiempo de ocio o vacaciones compartidas.

Clave Reactivo. 1. Nose 2. Tiene poca 3.se 4. Se Relaciona Observaciones y
relaciona. relacion. relaciona. Totalmente. sugerencias.
R101F3T - Mis compafieros sabotean mi trabajo.
Me siento ignorado por mis compafieros de trabajo.
R102F3T - & P P !
R103F3T - No hablo de mis problemas personales con mis compafieros de
trabajo.
La relacién amistosa con mis compafieros de trabajo incrementa
R104F3T - , o P !
mi productividad.
En la empresa donde trabajo mis compaferos menosprecian mi
R105F3T - emp ! P P
trabajo.
Mis comparieros de trabajo se burlan de mi constantemente.
R106F3T - P )
Existen constantes desacuerdos entre mis compafieros de trabajo
R107F3T - "o P oy
R108F3T - En mi trabajo no encuentro personas que compartan mis intereses
Mis comparieros de trabajo hablan con indirectas sobre mi.
R109F3T - P )
R110F3T - Mis comparieros en el trabajo me intimidan.
R111F3C (amistad) - Mis comparieros de trabajo no se relacionan amistosamente.
R112F3C (trabajo en . . .
. ( . Prefiero trabajar solo a hacerlo en equipo.
equipo) -
R113F3C El poco compafierismo que percibo en mi trabajo me hace sentir
(compaiierismo) - inseguro.
R114F3C(cordial) - Mis c9mpaﬁeros de trabajo son poco cordiales al relacionarse
conmigo.
R115F3C (convivencia) - | Evito convivir con mis compafieros de trabajo.
R116F3C (conflictiva) - | Me genera conflicto relacionarme con mis compafieros de trabajo.
R117F3C (necesaria) - Las relagones conN mis compafieros de trabajo son innecesarias
para mi desempefio.
R118F3C (tolerancia) - Mis comparieros de trabajo son intolerantes conmigo.
R119F3C (agradable) - Suelo tener relaciones desagradables con mis compafieros de
trabajo.
R120F3C (sincera) - La falta de sinceridad por parte de mis compafieros de trabajo me
genera molestia.
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Anexo 3. Formato para la evaluacién interjueces.

Definicion conceptual 1: Es la interaccidn que se da entre el superior y sus empleados, teniendo como propdsito saber que los empleados y trabajadores son personas,

F4: Relacidon con el superior.

poseedoras de sentido de la dignidad, honor y libertad, conscientes de legitimas aspiraciones y derechos, (Pinilla, 1972).

Clave Reactivo 1. Nose 2. Tiene poca 3.se 4. Se Relaciona Observaciones y
relaciona. relacion. relaciona. Totalmente. sugerencias.
R121F4T + Mi jefe me trata como una persona con dignidad propia.
R122F4T + Mi jefe toma en cuenta mis sugerencias.
Mi jefe se preocupa por mi bienestar.
R123F4 + ! preocupap
Me siento apreciado por mi jefe.
R124F4T + P pormt]
Mi jefe aporta soluciones para resolver los conflictos en el trabajo.
R125FAT + jete ap P !
R126F4T + Mi jefe facilita la relacién entre compafieros de trabajo.
La autoridad de mi jefe me permite conocer los limites de la
R127FAT + o ! P
organizacion.
R128FAT + Mi jefe me transmite una actitud positiva
El apoyo de mi jefe disminuye mi estrés.
R129F4T + pey ! Y
Mi jefe hace un balance en la asignacion del trabajo.
R130F4T+ ! & !
R131F4C (respeto) + La relacién que tengo con mi superior es de respeto.
R132F4C .. .
(responsabilidad) + Mi jefe afronta la responsabilidad de su cargo adecuadamente.
R133FAC (jerarquia) + Mi jefe hace buen uso de su jerarquia en el trabajo.
R134FAC(buen trato)+ El buen trato de mi jefe me hace sentir a gusto.
R135F4C (autoritario) + | Mi jefe evita ser autoritario.
R136F4C (lealtad) + Mantengo una relacién de lealtad con mis superiores
R137F4C (metas) + Gracias a mi jefe logro las metas establecidas.
R138F4C Si necesito algun tipo de entrenamiento me es brindado por mi
(entrenamiento) + jefe.
R139FAC (obedecer) + Obedezco todas las instrucciones que mi jefe me da.
R140F4C . . .
.. Mi jefe es comprensivo conmigo.
(comprension)+
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Anexo 3. Formato para la evaluacién interjueces.

Definicion conceptual 2: Falta de interaccion que se da entre el superior y sus empleados, sin tomar en cuenta el sentido de dignidad, honor y libertad ni los derechos de

cada trabajador.

F4: Relacidon con el superior.

Clave Reactivo 1. Nose 2. Tiene poca 3.se 4. Se Relaciona Observaciones y
relaciona. relacion. relaciona. Totalmente. sugerencias.
R141FA4T - Mi jefe desacredita mis derechos como trabajador.
Mi jefe no le toma importancia a mis peticiones.
R142F4T - ! P P
Mi salud es un tema sin importancia para mi jefe.
R143F4T - P paramiJ
R144FA4T - La actitud de mi jefe me hace sentir despreciado.
La desorganizacion en mi trabajo es causa de mi jefe.
R145FAT - 8 ! !
Mi jefe impide las relaciones entre los trabajadores.
R146F4T - 1 P ]
La mala autoridad de mi jefe origina problemas en la organizacién
R147FAT - jete origina p &
La actitud negativa en el trabajo es generada por mi jefe.
R148F4T - € joesg pormiJ
No tener el apoyo de mi jefe me estresa.
R149FAT - Poy !
Mi jefe me asigna trabajo que no me corresponde.
R150F4T - ! & 1oa P
R151F4C (respeto) - Mi jefe se dirige a mi de forma irrespetuosa.
R152F4C .. . .
(responsabilidad) - Mi jefe no sabe manejar la responsabilidad de su cargo.
R153F4C (jerarquia) - En mi trabajo no se respeta la jerarquia del jefe.
R154F4C(buen trato) - Prefiero mantenerme lejos de mi jefe por el mal trato que me da.
R155F4C (autoritario) - Las instrucciones que recibo de mi jefe son autoritarias.
R156F4C (lealtad) - Mi jefe es desleal con sus empleados.
R157F4C (metas) - Mi jefe no me impulsa a cumplir las metas.
R158F4C .. . . .
. Mi jefe se niega a brindarme entrenamiento alguno.
(entrenamiento) -
R159F4C (obedecer) - Soy desobediente con las instrucciones dadas por mi jefe.
R160F4C (comprension Mi jefe se muestra incomprensivo cuando cometo algun error en
)- mi trabajo.
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Anexo 3. Formato para la evaluacién interjueces.
F5: Comunicacion.

Definicion conceptual 1: Es un proceso bilateral en el que interactian y se interrelacionan dos o mas personas, a través de un conjunto de signos o simbolos

convencionales, por ambos conocidos, (Diez, 2006).

Clave Reactivo 1. Nose 2. Tiene poca 3.se 4. Se Relaciona Observaciones y
relaciona. relacion. relaciona. Totalmente. sugerencias.
Cuando recibo instrucciones en mi trabajo la informacién es
R161F5T + !
completa.
R162F5T+ Cuando hablo con alguien en el trabajo me aseguro que entienda
mi mensaje.
En mi trabajo tengo la confianza de informar todo lo que ocurre a
R163F5 + : a) g q
mis superiores.
La comunicacidn en mi trabajo soluciona los conflictos.
R164F5T + !
R165F5T + Los mensajes escritos de las personas con las que trabajo son
concretos.
Si hay cambios dentro de mi trabajo éstos me son informados.
R166F5T + y !
La comunicacidn que existe en mi empresa genera integracion.
R167F5T + d presag &
R168F5T + La comunicacidn con personas de otras areas facilita mi trabajo.
R169F5T + En mi trabajo no se da importancia a los rumores.
R170F5T + En mi trabajo se respeta el turno de hablar de cada uno.
R171F5C (hablar) + Me es facil hablar con las personas que me rodean en el trabajo.
R172F5C (entender) + Cuand9 me comunico logro que las personas entiendan el
mensaje.
R173F5C (claridad) + Soy una persona clara al expresar mis ideas.
R174F5C(indispensable)+ Para po~der reali'zar.mi trabajo la comunicacidn con mis
compaiieros es indispensable.
R175F5C (necesidad) + La comunl_cauon entre las personas con las que trabajo y yo es
una necesidad.
R176F5C (transmitir) + En mi trabajo transmito los mensajes adecuadamente.
R177F5C (interaccion) + La cor:numcaaon es la principal interaccion que mantengo en mi
trabajo.
R178F5C (dialogo) + Las personas con las que trabajo estan abiertas al dialogo.
R179F5C (franca) + En mi trabajo mantengo una conversacion franca.
R18OFSC (escuchar) + Me sifento escuchado por las personas que me rodean en el
trabajo.
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Anexo 3. Formato para la evaluacién interjueces.
F5: Comunicacion.

Definicion conceptual 2: Falta de interaccion e interrelacién entre dos o mas personas mediante de un conjunto de signos o simbolos convencionales, por ambos

conocidos.

Clave Reactivo 1. Nose 2. Tiene poca 3.se 4. Se Relaciona Observaciones y
relaciona. relacion. relaciona. Totalmente. sugerencias.
He tenido problemas en mi trabajo por no entender
R181F5T - P : ravajop
adecuadamente las instrucciones.
R182F5T - No logro expresar mis ideas ante las personas con quienes trabajo.
R183F5T - Oculto informacion sobre mi trabajo a mis superiores.
La dificultad de comunicacién genera problemas con las personas
R184F5T - . generap P
que trabajo.
Cuando recibo mensajes escritos de mi trabajo no son claros.
R185F5T - ! )
Los cambios en mi trabajo me toman por sorpresa debido a la falta
R186F5T - . S ! por sorp
de informacion.
La desintegracién en mi empresa es por falta de comunicacion
R187F5T - & P P
R188F5T - Me genera conflictos comunicarme con personas de otras dreas de
trabajo
R189F5T - Los rumores generados en mi organizacion afectan mi trabajo.
R190F5T - Al hablar en mi trabajo soy interrumpido por las personas que me
rodean.
R191F5C (hablar) - Se me dificulta hablar con las personas con las que trabajo.
R192F5C (entender) - Al gxpresarme no siento que las personas con las que trabajo me
entiendan.
R193F5C (claridad) - Cuando me comunico en el trabajo la informacién no es clara.
R194F5C(indispensable)- La comunicacion no es un factor indispensable en mi trabajo.
R195F5C (necesidad) - La expresién de ideas nuevas es innecesaria en mi trabajo.
R196F5C (transmitir) - No puedo transmitir mis ideas en mi lugar de trabajo.
j i =~ - I - I icacion.
R197F5C (interaccion) - a interaccion menos importante en el trabajo es la comunicacién
R198F5C (dialogo) - Evito dialogar con las personas que me rodean en el trabajo.
R199F5C (franca) - Las personas que me rodean en el trabajo no son francas al hablar
conmigo.
R200F5C (escuchar) - Las personas con las que trabajo no saben escuchar.
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Anexo 4. Propuesta instrumento EMRI.

AVENMA DE
MERICS

EMRI

Instrucciones:

Facultad de Psicologia

Universidad Nacional Autonoma de México

@ Facultad
de Dhlealogia

A continuacién se te presentan una serie de frases, por favor indica en qué medida estas de acuerdo o
en desacuerdo con cada una de ellas. En las hojas de respuesta anexas, encontrards seis opciones de
respuesta posibles: 1. Totalmente en desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Medianamente en desacuerdo,
4. Medianamente de acuerdo, 5. De acuerdo y 6. Totalmente de acuerdo; rellena él évalo de la opcidn

que se ajuste a tu situacion y no marques mas de una respuesta.

La informacidn proporcionada sera totalmente anénima y confidencial, utilizada con fines académicos,
por lo que se te pide que contestes de manera honesta, de tal forma que tus respuestas reflejen tu
situacidén actual. Recuerda que No hay respuestas buenas o malas, solo puntos de vista diferentes.

Ejemplo

En el cuadernillo encontraras un enunciado como:

63. | El futbol es divertido

En hoja de respuestas:

Opciones de respuesta:

1: Totalmente en Desacuerdo. 2: En Desacuerdo.
4: Medianamente de acuerdo. 5: De acuerdo.

3: Medianamente en desacuerdo
6: Totalmente de acuerdo

1 2 3 4 5 6
6. OO OO @O

En el ejemplo anterior, la persona eligio la respuesta nimero 5, es decir esta De acuerdo en que el

futbol es divertido.

“No escribir sobre este cuadernillo, solo en la hoja de respuestas”

iGRACIAS!

Olague y Pefia, (2013).
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Anexo 4. Propuesta instrumento EMRI.

EMRI

Opciones de respuesta:

1: Totalmente en Desacuerdo. 2: En Desacuerdo. 3: Medianamente en desacuerdo
4: Medianamente de acuerdo. 5: De acuerdo. 6: Totalmente de acuerdo

vk N

L N o

11.
12.
13.
14.
15.

16.
17.
18.
19.
20.

A las personas con las que laboro les cuesta trabajo entender lo que les quiero decir.
Mi jefe toma en cuenta mis sugerencias.

No hay cooperacién entre las personas con las que trabajo.

En situaciones dificiles recibo ayuda de las personas con quienes trabajo.

Mis compafieros de trabajo no se relacionan amistosamente.

La comunicacién en mi trabajo soluciona los conflictos.
Mi salud es un tema sin importancia para mi jefe.
Me siento comprometido de corresponder la ayuda de las personas con las que trabajo.

En mi lugar de trabajo se percibe un ambiente de solidaridad.

. Me gusta la convivencia que tengo con mis compafieros de trabajo.

En mi trabajo realizamos aportaciones por igual que mejoran el desempefio.

El interés que muestran las personas con las que trabajo mejora mi salud emocional.
La dificultad de comunicacién genera problemas con las personas que trabajo.

Mi jefe no le toma importancia a mis peticiones.

La relacién con mis comparieros de trabajo es necesaria.

Las personas con las que trabajo no corresponden mis favores.

Los conflictos entre mis compafieros y yo son solucionados.

Las personas con las que trabajo me hacen sentir aislado.

Mi jefe se muestra incomprensivo cuando cometo alguin error en mi trabajo.

Los cambios en mi trabajo me toman por sorpresa debido a la falta de informacion.
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Anexo 4. Propuesta instrumento EMRI.

EMRI

Opciones de respuesta:

1: Totalmente en Desacuerdo. 2: En Desacuerdo. 3: Medianamente en desacuerdo
4: Medianamente de acuerdo. 5: De acuerdo. 6: Totalmente de acuerdo

21. Se me dificulta hablar con las personas con las que trabajo.

22. El poco compaiierismo que percibo en mi trabajo me hace sentir inseguro.
23. Me siento apreciado por mi jefe.

24. En mi trabajo retribuyen el esfuerzo que pongo al desempefiarme.

25. El respaldo de las personas con las que trabajo me genera tranquilidad.

26. Mi jefe facilita la relacién entre compafieros de trabajo.

27. Me siento estable al recibir apoyo de las personas con las que trabajo.
28. La desintegracién en mi empresa es por falta de comunicacion.

29. Soy honesto con quienes trabajo porque ellos lo son conmigo.

30. Las diferencias que existen entre mis compaferos de trabajo y yo dificulta nuestra relacion.

31. No tener el apoyo de mi jefe me estresa.

32. Mis compafieros de trabajo y yo mantenemos una relacién cordial.

33. Cuando me comunico logro que las personas entiendan el mensaje.

34. Aun a largo plazo las personas con las que trabajo corresponden mis favores.

35. Me es de utilidad recibir consejos de las personas con las que trabajo.

36. Las personas con las que trabajo y yo cooperamos mutuamente.

37. Los mensajes escritos de las personas con las que trabajo son concretos.

38. La relacion amistosa con mis compafieros de trabajo incrementa mi estado de animo.
39. En el trabajo se me oculta informacion que es indispensable para desempefiarme.

40. Mi jefe hace un balance en la asignacion del trabajo.
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Anexo 4. Propuesta instrumento EMRI.

EMRI

Opciones de respuesta:

1: Totalmente en Desacuerdo. 2: En Desacuerdo. 3: Medianamente en desacuerdo
4: Medianamente de acuerdo. 5: De acuerdo. 6: Totalmente de acuerdo
41. Las personas con las que trabajo estan abiertas al didlogo.

42.
43.
44.
45.

46.
47.
48.
49.
50.

51.
52.
53.
54.
55.

56.
57.
58.
59.
60.

Estoy insatisfecho con el apoyo que tengo de mis compafieros de trabajo.
Me siento comprendido por mis compafieros al realizar mi trabajo.
Evito corresponder a las personas con las que trabajo aunque me ayuden.

Mi jefe aporta soluciones para resolver los conflictos en el trabajo.

El personal con el que laboro es antipatico conmigo aunque yo muestre lo contrario.
Me genera conflictos comunicarme con personas de otras areas de trabajo.

Mi jefe se preocupa por mi bienestar.

Considero como amigos a mis companieros de trabajo.

Cuando siento estrés las personas en mi trabajo me ayudan a tranquilizarme.

Cuando me comunico en el trabajo la informacidn no es clara.

Mis companeros de trabajo son poco cordiales al relacionarse conmigo.
Mi jefe se niega a brindarme entrenamiento alguno.

Me estresa con facilidad la falta de recursos en mi trabajo.

En mi trabajo el intercambio mutuo de ideas me permite lograr acuerdos.

La comunicacidn con personas de otras areas facilita mi trabajo.

En mi trabajo se percibe un ambiente de igualdad mutua.

Me gusta ir a laborar por el ambiente de apoyo generado en mi trabajo.
Prefiero trabajar solo a hacerlo en equipo.

La irresponsabilidad de mi jefe influye en la calidad de mi trabajo.
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Anexo 4. Propuesta instrumento EMRI.

EMRI

Opciones de respuesta:

1: Totalmente en Desacuerdo. 2: En Desacuerdo. 3: Medianamente en desacuerdo
4: Medianamente de acuerdo. 5: De acuerdo. 6: Totalmente de acuerdo

61. Mi jefe es desleal con sus empleados.

62. No puedo transmitir mis ideas en mi lugar de trabajo.

63. Los beneficios en el lugar en el que trabajo son para todos por igual.
64. Suelo tener relaciones desagradables con mis companfieros de trabajo.

65. Las personas dentro de mi trabajo me generan malestar al negarme lo necesario para desempefiarme.

66. Las instrucciones que recibo de mi jefe son autoritarias.

67. Estoy orgulloso de pertenecer a mi grupo laboral por que cuento con ellos cuando los necesito.
68. La interaccion menos importante en el trabajo es la comunicacién.

69. La relacidn que mantengo con mis compafieros de trabajo ha creado lazos de amistad.

70. Las buenas acciones en mi trabajo son correspondidas de la misma forma.

71. Cuando recibo mensajes escritos de mi trabajo no son claros.

72. Las personas con las que trabajo no me dan lo mismo que yo les brindo.
73. Prefiero mantenerme lejos de mi jefe por el mal trato que me da.

74. El grupo laboral al que pertenezco no me brinda su cooperacion.

75. Mi trabajo es mejor cuando colaboro con mis compafieros.

76. La comunicacion es la principal interaccién que mantengo en mi trabajo.

77. Me genera conflicto relacionarme con mis companeros de trabajo.

78. Desconfio de las personas con las que trabajo por lo que no les hago favores.
79. La actitud negativa en el trabajo es generada por mi jefe.

80. Recibo la orientacién necesaria de las personas que me rodean en el trabajo.

Olague y Pefia, (2013). |151



Anexo 4. Propuesta instrumento EMRI.

EMRI

1: Totalmente en Desacuerdo. 2: En Desacuerdo. 3: Medianamente en desacuerdo

Opciones de respuesta:

4: Medianamente de acuerdo. 5: De acuerdo. 6: Totalmente de acuerdo

81.
82.
83.
84.
85.

86.
87.
88.
89.
90.

91.
92.
93.
94.
95.

96.
97.
98.
99.

La expresion de ideas nuevas es innecesaria para la relacidn con las personas con quienes trabajo.

Mi jefe se dirige a mi de forma irrespetuosa.
Brindo ayuda a las personas con las que trabajo sin esperar nada a cambio.
En el trabajo prefiero rodearme de personas que comparten mis intereses.

Me hace sentir motivado el relacionarme con las personas que trabajo.

En mi trabajo transmito mis ideas adecuadamente a mis compaferos.
Mantengo una relacion de lealtad con mis superiores.

En mi ambiente laboral existe una relacién de compafierismo.

La relacion que tengo con las personas de mi trabajo me ayuda a enfrentar conflictos laborales.

Es desigual el trato que obtengo de mis compafieros, al que yo les brindo.

Evito dar informacién sobre mi trabajo a mis superiores.

La relacion que tengo con mi superior es de respeto.

Siento que mis acciones no son correspondidas por las personas con las que trabajo.
Es agradable el tiempo que paso con mis compafieros de trabajo.

Me desagrada la poca colaboracidn de mi grupo laboral.

Mi jefe me trata como una persona con dignidad propia.
Las relaciones con mis compafieros de trabajo son innecesarias para mi desempefio.
La falta de comprensién de las personas con las que trabajo afecta mi desempeiio.

Las personas con las que trabajo sélo buscan un beneficio propio.

100. Evito dialogar con las personas que me rodean en el trabajo.
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Anexo 4. Propuesta instrumento EMRI.

EMRI

Opciones de respuesta:

1: Totalmente en Desacuerdo. 2: En Desacuerdo. 3: Medianamente en desacuerdo
4: Medianamente de acuerdo. 5: De acuerdo. 6: Totalmente de acuerdo
101. No logro expresar mis ideas ante las personas con quienes trabajo.

102.
103.
104.
105.

106.
107.
108.
109.
110.

111.
112.
113.
114.
115.

116.
117.
118.
119.

120.

La actitud de mi jefe me hace sentir despreciado.
Por la mala relacién con mis compafieros de trabajo disminuye mi estado de dnimo.
Me siento parte del grupo laboral al que pertenezco.

En mi trabajo no se logra llegar a acuerdos mutuos.

Si necesito algln tipo de entrenamiento me es brindado por mi jefe.
Mis companeros facilitan el trabajo en equipo.

El expresarme con claridad en mi trabajo me permite lograr objetivos.
Recibo lo mismo que doy de las personas con las que trabajo.

La mala relacidon con las personas de mi trabajo me produce inseguridad.

Evito convivir con mis compafieros de trabajo porque me hacen sentir incémodo.
Las personas con las que trabajo no saben escuchar.

Mi jefe desacredita mis derechos como trabajador.

Aunque soy honesto con las personas que trabajo ellas no lo son conmigo.

Por la falta de informacidon me siento desorientado a la hora de realizar mis actividades laborales.

Me siento ignorado por mis compafieros de trabajo.
Mi jefe me asigna trabajo que no me corresponde.

Cuando recibo instrucciones en mi trabajo la informacién es completa.

Me intereso poco en algunas de mis actividades laborales por la poca importancia que se le dan en la

empresa.

La ayuda que recibo en mi equipo de trabajo es insuficiente.

Olague y Pefia, (2013).

1153




Anexo 4. Propuesta instrumento EMRI.

EMRI

Opciones de respuesta:

1: Totalmente en Desacuerdo. 2: En Desacuerdo. 3: Medianamente en desacuerdo
4: Medianamente de acuerdo. 5: De acuerdo. 6: Totalmente de acuerdo

121. Puedo hablar de cuestiones personales con mis compafieros de trabajo.

122. Me hace sentir satisfecho las relaciones que mantengo en mi lugar de trabajo.

123. He tenido problemas en mi trabajo por no entender adecuadamente las instrucciones.
124. El buen trato de mi jefe me hace sentir a gusto.

125. Aunque soy amable con las personas con las que trabajo no recibo el mismo trato.

126. En mi lugar de trabajo los privilegios no son otorgados a todos por igual.

127. La mala autoridad de mi jefe origina problemas en la organizacion.

128. Me estresan las personas con las que trabajo cuando entorpecen mis labores.
129. Evito hablar de mis problemas personales con mis compaiieros de trabajo.

130. Cuando hablo con alguien en el trabajo me aseguro que entienda mi mensaje.

131. La comunicacion entre las personas con las que trabajo y yo es una necesidad.

132. El ambiente de hostilidad que generan las personas con las que trabajo evitan que vaya a laborar.
133. Mi jefe es comprensivo conmigo.

134. Las actividades que desempefiamos mis compafieros y yo estan equilibradas.

135. La falta de sinceridad por parte de mis compafieros de trabajo me genera molestia.

136. La comunicacion que existe en mi empresa genera integracion.

137. Mi jefe impide las relaciones entre los trabajadores.

138. En mi trabajo no hay un intercambio de ideas para mejorar la situacion laboral.
139. Me siento aceptado por las personas con las que trabajo.

140. Mis companieros de trabajo hablan con indirectas sobre mi.
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Anexo 4. Propuesta instrumento EMRI.

EMRI

Opciones de respuesta:

1: Totalmente en Desacuerdo. 2: En Desacuerdo. 3: Medianamente en desacuerdo
4: Medianamente de acuerdo. 5: De acuerdo. 6: Totalmente de acuerdo

141

142.
143.
144.
145.

146.
147.
148.
149.
150.

151.
152.
153.
154.
155.

Olague

. El trato que tengo con las personas en mi trabajo me permite hablar facilmente con ellas.
Los beneficios otorgados en mi trabajo son desiguales.

Mi jefe me transmite una actitud positiva.

Mi trabajo es elogiado por mis compaiieros.

A las personas con las que trabajo no les importa lo que me pase.

En mi trabajo tengo la confianza de informar todo lo que ocurre a mis superiores.
En el lugar que trabajo las tareas son equilibradas.

Mis companieros de trabajo se burlan de mi constantemente.

El relacionarme con las personas que trabajo me genera ansiedad.

Para poder realizar mi trabajo la comunicacion con mis compafieros es indispensable.

Mis companeros de trabajo me alientan a seguir adelante.

La dedicacion que pongo en mi trabajo no es retribuida.

Si hay cambios dentro de mi trabajo éstos me son informados.

En mi trabajo se buscan las mismas posibilidades para todos los empleados.

Al hablar en mi trabajo soy interrumpido por las personas que me rodean.

y Pefia, (2013).
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156.
157.
158.
159.
160.
161.

162.
163.
164.
165.
166.
167.

168.
169.
170.
171.

172.
173.
174.
175.

EMRI

Edad.

Sexo.

Estado civil.
Escolaridad.
éTienes hijos?

¢Cuantos hijos tienes?

Nivel del puesto que tienes en tu lugar de trabajo.
Actividad que desempenas en tu lugar de trabajo.
¢Qué antigliedad tienes en tu empleo actual?
¢Cudntos dias a la semana trabajas?

éCudntas horas trabajas al dia?

Sueldo bruto (con impuestos) que ganas mensualmente.

éA qué sector pertenece la empresa en la que trabajas?
Giro al que se dedica la organizacion en la que trabajas.
éTienes mds de un empleo? ¢ Cudntos?

éTienes personas a tu cargo? ¢ Cuantas?

é¢Fumas?
¢Cudntos cigarros fumas al dia?
éIngieres bebidas alcohdlicas?

¢Con qué frecuencia ingieres bebidas alcohdlicas al mes?

Olague y Pefia, (2013).
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Anexo 5. Hoja de respuestas instrumento EMRI.

HOJA DE RESPUESTAS

EMRI

1: Totalmente en Desacuerdo.
4: Medianamente de acuerdo.

Opciones de respuesta:

2: En Desacuerdo.
5: De acuerdo.

3: Medianamente en desacuerdo
6: Totalmente de acuerdo
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Anexo 5. Hoja de respuestas instrumento EMRI.

HOJA DE RESPUESTAS

EMRI

1: Totalmente en Desacuerdo.
4: Medianamente de acuerdo.

Opciones de respuesta:

2: En Desacuerdo.
5: De acuerdo.

3: Medianamente en desacuerdo
6: Totalmente de acuerdo
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Anexo 5. Hoja de respuestas instrumento EMRI.

HOJA DE RESPUESTAS

EMRI

1: Totalmente en Desacuerdo.
4: Medianamente de acuerdo.

Opciones de respuesta:

2: En Desacuerdo.
5: De acuerdo.

3: Medianamente en desacuerdo
6: Totalmente de acuerdo
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Anexo 5. Hoja de respuestas instrumento EMRI.

HOJA DE RESPUESTAS

156. afios

157. Femenino CD Masculino QO

158. Soltero D Divorciado Unién libre Casado @ Viudo &

159. Primaria D Secundaria Q@ Bachillerato (3 Carrera técnica (&
Licenciatura & Maestria (& Doctorado (D

160. Si D No @

161. hijos.

162. Operativo D MandoMedio D Ejecutivo D

163. Empleado D Obrero (@D) Comerciante D Ejerzo un oficio (@
Profesionista independiente D

164, ____ afos de antigliedad.

165. — dias a la semana.

166. __ horas al dia.

167. Pesos.

168. Publico D Privado D
169. Produccion (I  Comercializacién @D) Servicios @
170. Si (D) No @

¢Cuantos? empleos.

Olague y Pefia, (2013). |160



Anexo 5. Hoja de respuestas instrumento EMRI.

HOJA DE RESPUESTAS

171. si D No @D

¢Cuantas? personas.

172. Si D No @

173. —— cigarros al dia.
174. Si D No @
175.— dias al mes.

Olague y Pefia, (2013).
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Anexo 6. Formato final propuesta instrumento EMRI.

AVENTA DE

Mentce Facultad de Psicologia

EMRI

Instrucciones:

Universidad Nacional Autonoma de México

@ Facultad
de Dhlealogia

A continuacion se te presentan una serie de frases, por favor indica en qué medida estds de acuerdo o
en desacuerdo con cada una de ellas. En las hojas de respuesta anexas, encontrards seis opciones de
respuesta posibles: 1. Totalmente en desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Medianamente en desacuerdo,
4. Medianamente de acuerdo, 5. De acuerdo y 6. Totalmente de acuerdo; rellena él évalo de la opcién

gue se ajuste a tu situacién y no marques mas de una respuesta.

La informacidén proporcionada sera totalmente andnima y confidencial, utilizada con fines académicos,
por lo que se te pide que contestes de manera honesta, de tal forma que tus respuestas reflejen tu
situacion actual. Recuerda que No hay respuestas buenas o malas, solo puntos de vista diferentes.

Ejemplo

En el cuadernillo encontrards un enunciado como:

63. El futbol es divertido

En hoja de respuestas:

Opciones de respuesta:

1: Totalmente en Desacuerdo. 2: En Desacuerdo.
4: Medianamente de acuerdo. 5: De acuerdo.

3: Medianamente en desacuerdo
6: Totalmente de acuerdo

1 2 3 4 5 6
63 O O OO @O

En el ejemplo anterior, la persona eligid la respuesta nimero 5, es decir estd De acuerdo en que el

futbol es divertido.

“No escribir sobre este cuadernillo, sélo en la hoja de respuestas”

iGRACIAS!

Olague y Pefia, (2013).
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Anexo 6. Formato final propuesta instrumento EMRI.

EMRI

Opciones de respuesta:

1: Totalmente en Desacuerdo. 2: En Desacuerdo. 3: Medianamente en desacuerdo
4: Medianamente de acuerdo. 5: De acuerdo. 6: Totalmente de acuerdo

1. Mijefe toma en cuenta mis sugerencias.

2. Ensituaciones dificiles recibo ayuda de las personas con quienes trabajo.

3. Mis compafieros de trabajo no se relacionan amistosamente.

4. La comunicacién en mi trabajo soluciona los conflictos.

5. En mi trabajo realizamos aportaciones por igual que mejoran el desempefio.

Lo o N o

11.
12.
13.
14.
15.

16.
17.
18.
19.
20.

En mi lugar de trabajo se percibe un ambiente de solidaridad.
Me gusta la convivencia que tengo con mis compafieros de trabajo.
Las personas con las que trabajo no corresponden mis favores.

Para poder realizar mi trabajo la comunicacion con mis comparieros es indispensable.

. Las personas con las que trabajo me hacen sentir aislado.

Mi jefe facilita la relacion entre compafieros de trabajo.

Me siento estable al recibir apoyo de las personas con las que trabajo.

Aun a largo plazo las personas con las que trabajo corresponden mis favores.
En mi ambiente laboral existe una relaciéon de compafierismo.

Las personas con las que trabajo estan abiertas al didlogo.

Estoy insatisfecho con el apoyo que tengo de mis companeros de trabajo.

Me siento comprendido por mis comparieros al realizar mi trabajo.

El personal con el que laboro es antipatico conmigo aunque yo muestre lo contrario.
Me genera conflictos comunicarme con personas de otras areas de trabajo.

Mi jefe se preocupa por mi bienestar.

Olague y Pefia, (2013).
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Anexo 6. Formato final propuesta instrumento EMRI.

EMRI

Opciones de respuesta:

1: Totalmente en Desacuerdo. 2: En Desacuerdo. 3: Medianamente en desacuerdo
4: Medianamente de acuerdo. 5: De acuerdo. 6: Totalmente de acuerdo
21. Considero como amigos a mis compafieros de trabajo.

22.
23.
24,
25.

26.
27.
28.
29.
30.

31.
32.
33.
34.
35.

36.

37.
38.
39.
40.

Cuando siento estrés las personas en mi trabajo me ayudan a tranquilizarme.
Cuando me comunico en el trabajo la informacién no es clara.
Mi jefe se dirige a mi de forma irrespetuosa.

En mi trabajo el intercambio mutuo de ideas me permite lograr acuerdos.

No puedo transmitir mis ideas en mi lugar de trabajo.

Me gusta ir a laborar por el ambiente de apoyo generado en mi trabajo.
Mi jefe es desleal con sus empleados.

En mi trabajo se percibe un ambiente de igualdad mutua.

Suelo tener relaciones desagradables con mis compafieros de trabajo.

Las personas con las que trabajo no me dan lo mismo que yo les brindo.

Las instrucciones que recibo de mi jefe son autoritarias.

Estoy orgulloso de pertenecer a mi grupo laboral por que cuento con ellos cuando los necesito.
La interaccién menos importante en el trabajo es la comunicacion.

La relacion que mantengo con mis compafieros de trabajo ha creado lazos de amistad.

Las personas dentro de mi trabajo me generan malestar al negarme lo necesario para
desempefiarme.

Prefiero mantenerme lejos de mi jefe por el mal trato que me da.

Mi trabajo es mejor cuando colaboro con mis companferos.

Evito dialogar con las personas que me rodean en el trabajo.

Desconfio de las personas con las que trabajo por lo que no les hago favores.

Olague y Pefia, (2013).
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Anexo 6. Formato final propuesta instrumento EMRI.

EMRI

Opciones de respuesta:

1: Totalmente en Desacuerdo. 2: En Desacuerdo. 3: Medianamente en desacuerdo
4: Medianamente de acuerdo. 5: De acuerdo. 6: Totalmente de acuerdo
41. Me hace sentir motivado el relacionarme con las personas que trabajo.

42.
43.
44,
45.

46.
47.
48.
49.
50.

51.
52.
53.
54.
55.

56.
57.
58.
59.
60.

Mis companieros de trabajo son poco cordiales al relacionarse conmigo.
Mantengo una relacion de lealtad con mis superiores.
En el trabajo se me oculta informacidn que es indispensable para desempefiarme.

Es desigual el trato que obtengo de mis compafieros, al que yo les brindo.

La relacion que tengo con las personas de mi trabajo me ayuda a enfrentar conflictos laborales.
Siento que mis acciones no son correspondidas por las personas con las que trabajo.

Es agradable el tiempo que paso con mis compaieros de trabajo.

Me desagrada la poca colaboracién de mi grupo laboral.

Mi jefe me trata como una persona con dignidad propia.

Me genera conflicto relacionarme con mis compaferos de trabajo.
No logro expresar mis ideas ante las personas con quienes trabajo.
La actitud de mi jefe me hace sentir despreciado.

Me siento parte del grupo laboral al que pertenezco.

En mi trabajo no se logra llegar a acuerdos mutuos.

Mis companieros facilitan el trabajo en equipo.

Recibo lo mismo que doy de las personas con las que trabajo.

La mala relacion con las personas de mi trabajo me produce inseguridad.
Mi jefe desacredita mis derechos como trabajador.

Las personas con las que trabajo no saben escuchar.

Olague y Pefia, (2013).
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Anexo 6. Formato final propuesta instrumento EMRI.

EMRI

Opciones de respuesta:

1: Totalmente en Desacuerdo. 2: En Desacuerdo. 3: Medianamente en desacuerdo
4: Medianamente de acuerdo. 5: De acuerdo. 6: Totalmente de acuerdo
61. Me intereso poco en algunas de mis actividades laborales por la poca importancia que se le dan en la

62.
63.
64.
65.

66.
67.
68.
69.
70.

71.
72.
73.
74.
75.

76.
77.
78.
79.
80.

81.
82.
83.

empresa.
Me siento ignorado por mis companeros de trabajo.

Mi jefe me asigna trabajo que no me corresponde.

Cuando recibo instrucciones en mi trabajo la informacion es completa.

Evito convivir con mis compafieros de trabajo porque me hacen sentir incémodo.

La ayuda que recibo en mi equipo de trabajo es insuficiente.

Puedo hablar de cuestiones personales con mis compafieros de trabajo.

Me hace sentir satisfecho las relaciones que mantengo en mi lugar de trabajo.
El buen trato de mi jefe me hace sentir a gusto.

Aunque soy amable con las personas con las que trabajo no recibo el mismo trato.

La mala autoridad de mi jefe origina problemas en la organizacion.

El ambiente de hostilidad que generan las personas con las que trabajo evita que vaya a laborar.
En mi trabajo no hay un intercambio de ideas para mejorar la situacién laboral.

Me siento aceptado por las personas con las que trabajo.

Mis companeros de trabajo hablan con indirectas sobre mi.

El trato que tengo con las personas en mi trabajo me permite hablar facilmente con ellas.
Mi jefe me transmite una actitud positiva.

A las personas con las que trabajo no les importa lo que me pase.

Mis companieros de trabajo se burlan de mi constantemente.

En mi trabajo se buscan las mismas posibilidades para todos los empleados.

Mis companfieros de trabajo me alientan a seguir adelante.
El respaldo de las personas con las que trabajo me genera tranquilidad.

Al hablar en mi trabajo soy interrumpido por las personas que me rodean.

Olague y Pefia, (2013).
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Anexo 6. Formato final propuesta instrumento EMRI.

84.
85.
86.
87.
88.
89.

90.
91.
92.
93.
94.
95.

96.
97.
98.
99.

100.
101.
102.
103.

EMRI

Edad.

Sexo.

Estado civil.
Escolaridad.
éTienes hijos?

¢Cuantos hijos tienes?

Nivel del puesto que tienes en tu lugar de trabajo.
Actividad que desempefias en tu lugar de trabajo.
éQué antigliedad tienes en tu empleo actual?
¢Cudntos dias a la semana trabajas?

¢Cudntas horas trabajas al dia?

Sueldo bruto (con impuestos) que ganas mensualmente.

¢A qué sector pertenece la empresa en la que trabajas?
Giro al que se dedica la organizacién en la que trabajas.
éTienes mas de un empleo? ¢ Cuantos?

éTienes personas a tu cargo? ¢ Cuantas?

éFumas?
¢Cuantos cigarros fumas al dia?
éIngieres bebidas alcohdlicas?

¢Con qué frecuencia ingieres bebidas alcohdlicas al mes?

Olague y Pefia, (2013).
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Anexo 7: Hoja de respuestas final instrumento EMRI.

HOJA DE RESPUESTAS

EMRI

1: Totalmente en Desacuerdo.
4: Medianamente de acuerdo.

Opciones de respuesta:

2: En Desacuerdo.
5: De acuerdo.

3: Medianamente en desacuerdo
6: Totalmente de acuerdo
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Anexo 7: Hoja de respuestas final instrumento EMRI.

HOJA DE RESPUESTAS

EMRI

Opciones de respuesta:

1: Totalmente en Desacuerdo. 2: En Desacuerdo. 3: Medianamente en desacuerdo
4: Medianamente de acuerdo. 5: De acuerdo. 6: Totalmente de acuerdo
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87. Primaria D Secundaria O Bachillerato <3  Carrera técnica (&

Licenciatura & Maestria & Doctorado D

88. Si (D No @

89. ___ hijos.
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Anexo 7: Hoja de respuestas final instrumento EMRI.

HOJA DE RESPUESTAS

EMRI

92. ___  afios de antigliedad.
93. — — diasalasemana.
94. horas al dia.

95. Pesos.

96. Publico (@&D) Privado (@D)
97. Produccion @D  Comercializacién O Servicios
98. Si D No O

éCudntos? ___ empleos.

99. Si D No @D

éCudntas? personas.

100. Si D No @

101. ——— cigarros al dia.
102. 5i D No @D
103.— dias al mes.

iGracias!

Olague y Pefia, (2013).
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