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INTRODUCCION 



IR!rRODUCCIOH 

El clima de trabajo desagradable, frustrante, malsano, prevaleciente en 

empresas con perfiles organizacionales espec1ficos y su relación con la 

presencia en los trabajadores de actitudes y comportamientos negativos hacia 

el trabajo, ha sido tema de !numerables investigaciones, como en los 

trabajos realizados por Payney y Mansfield (1973) Litwin, G. y stringer, R., 

(1968), Taylor, w. y Cange!Ili, J. (1979), Bergeron, J.L., (1979), Glimore, 

R.L. {197SJ, Andersen, D.P., (1964), Day, R., (1964), De Cotiis, (1981}, 

Bederan, A.G., et. al. (1981), Welch, e .. P., y La van, H., (1981), as.1 COIDO 

ol trabajo de González N., et. al {1980) sobre los sistemas autoritarios de 

administración y su relación con ol deterioro psicológico de los individuos 

que trabajan bajo es toe sistemas. 

En el presente trabajo se quiere enfatizar que el análisis y estudio de 

las actitudes negativas hacia el trabajo, ael cott10 de las situaciones 

desagradables del medio laboral con que se asocian, contimla siendo de suma 

importancia, ya que ello repercute no solamente en la salud y bienestar de 

los trabajadores, sino tatnbián en el buen funcionamiento y productividad de 

la empresa. 

Para implementar medidas correctivas que coadyuven a mejorar las 

condiciones y ambiente laborales, se requiere partir de un conocimiento 

preciso acerca de cómo perciben loe trabajadores su clima o ambiente de 

trabajo, de las caracteriaticas de los componentes y variables 

oultidimensionales que intervienen en la organización en que 6stos se 

encuentran inmersos. 

Una gran cantidad do observaciones ha confirmado que cuando el clima de 

trabajo es percibido por los empleados como malsano, cerrado, r!gido y 



frustrante, se produce en consecuencia un aumento en los delitos 

organizaciooales, B.runet (1987). 

Es importante sefialar que la presencia de actos delictivos en las 

organizaciones, se origina con frecuencia, por las situaciones frustrantes 

del medio laboral percibidas por los trabajadores. 

Por otra parte, la presencia en los trabajadores de actitudes negativas y 

de comportainientos anómalos asociados a las situaciones desagradables o 

frustrantes del medio laboral, tiene repercusiones en su salud física y 

mental y por ende, en la productividad de la empresa. 

De ahi la importancia de un estudio y análisis minucioso de sus 

características y rasgos más significativos, que sirva de base para el 

diseño de instrumentos más precisos que posibiliten un diagnóstico objetivo, 

válido y confiable. 

En relación con lo anteriormente expuesto, este estudio tiene el objetivo 

de identificar cuáles son las situaciones especificas que los individuos 

pertenecientes a un grupo de cien trabajadores, perciben como desagradables 

o frustrantes en su medio laboral, as.! como la caracteri2ación de las 

actitudes y comportamientos negativos con que responden ante tales 

situaciones. 

Otro propósito de este trabajo, es identificar de igual manera, las 

posibles alteraciones en la salud de los trabajadores provocadas por las 

situaciones dosagradables de su medio laboral; aunque este objetivo no 

constituye el propósito fundamental del mismo, consideramos que es 

importante mencionarlo, aunque sea de roanera somera., dada su relación con 

las condiciones y medio ambiente de trabajo inadecuados, as1 como 

significativamente con la salud f1sica y mental de los trabajadores, como lo 



sef\alan Gómez, G. y sandoval, J., en "'Alienación y Trabajo•, SITUAH, ( 1909). 

En la muestra estudiada se encontró que la respuesta mA.s frecuente de 

los sujetos en relación con lo que ellos perciben como situaciones 

desagradables o frustrantes de su medio laboral, se asocia a variables 

orqanizacionales como los estilos de liderazgo y en menor grado, con los 

niveles de la comunicación, la coordinación entre empleados y entre niveles 

jerárquicos distintos, aei como con la seguridad e higiene en el trabajo; 

el bajo salario y los sistemas represivos de control, no fu.:iron eefl.alados 

por los sujetos como altamente significativos, aunque si los consideran 

desagradables, pero sólo de manera secundaria. 

La mayoria de las respuestas de los sujetos ante las situaciones 

desagradables de medio laboral, presentan caracteristicas de tipo 

agresivo en donde la agresión está dirigida hacia un objeto diferente al 

causante directo de la frustración, como la entrega a destiempo de las 

tarea.e encomendadas, la disminución de la iniciativa y creatividad en el 

trabajo. 

Otro tipo de respuestas que se considera significativo es el conformismo, 

caracter1stico de las organizaciones con sistemas autoritarios de 

administración, Gonzc1lez et.al., (1980); las respuestas de evasión, como el 

ausentismo y los retardos que resultan regularmente de un medio laboral 

excesivamente frustrante para el individuo, Arias Galicia ( 1989). 

En relación con las condiciones y el medio laboral desagradables, los 

sujetos indican padocer de alteraciones en eu salud, las cuales se 

consideran como trastornos psicosomáticos, Gómez y Sandoval (1989}, 

atribuidos a un prolongado estado do ansiedad originado por condiciones de 

trabajo con al tos grados de exigencia y riesgos. 



Para lograr estos objetivos, se realizaron cien ent:revistae a 

trabajadores que laboran en empresas e instituciones p"llblicas y privadas 

ubicadas en la Ciudad da México, de las cuales resultaron 17 categor!.as 

relacionadas con las situaciones desagradables o frustrantes del medio 

laboral, 22 cate9orias referentes a tipos de respuesta ante las situaciones 

desa9radables del medio laboral y 21 categor!as con respecto a posibles 

trastornos psicosomáticos o de alteración de la salud de los trabajadores. 

Las entrevistas contienen 3 preguntas b4sicas de tipo abierto, mediante 

las cuales se obtuvo la informaciOn requerida para el establecimiento de la.a 

cate9or1as propuestas, a las que se lleg6 despuás del procedimiento de 

cierre y codificaci6n de preguntas ab.iertas que se especifica en este 

reporte f el tratamiento estadlstico de los datos se realizó empleando 

medidas de tendencia central utilizadas en los estudios exploratorios y 

descriptivos como se pretende en el presente trabajo-

consideramos prudente señalar, que este trabajo, constituya tan s6lo un 

estudio de carácter preliminar que pretende proporcionar elementos para la 

realización de estudios posteriores más rigurosos, que contemplen el dieedo 

de instrumentos precisos y la posibilidad de realizar estudios 

ezperimentales controlados. 

se ha dividido el reporte en dos partes; en la primera, se presenta una 

revisión Dibliográfica que se relaciona con laa variables de la 

investi9aci6n, que consta de una revisión teórica de conceptos fundamentales 

cornoz at1.bicnte organizacional, c1ima de trabajo, ambiente laboral 

desagradable, actitudes, actitudes negativas y otros, as.1 co:no de estudios 

eitp1ricos referidos a las variables de la investigación~ f:n la segunda, se 

se(lala la metodoloqí.a empleada, los resultados, la discusión de los Jttismos y 

las conclusiones. 



CAPITULO I 

ACTITUDES 1' AMBIEH'l'E ORGANIZACIOHAL 



IHTRODOCCIOH 

En este cap1.tulo cencionaremos en primer término, hacia dOnde estuvieron 

enfocadas las investigaciones, en el estudio de las actitudes durante el 

tiempo transcurrido entre las dos Guerras Mundiales, destacando que los 

estudios en este .!:bito se orientaron específicamente hacia su contenido y 

medición¡ después de la guerra, la investigación se dirigió, principalmente, 

hacia el caJ:hio de las actitudes. 

Examinaremos también, algunas de las principales aportaciones que en el 

campo de las actitudes han hecho varios autores, como Thurstone (1930), 

Allport (1955), R. Lewin (1950), Newcomb (1943), Sheriff (1945) y Cantril 

{1957), Smith (1947) y Bovland {1957) entre otros. 

Baremos mención de igual manera, de una amplia gama de definiciones que 

en torno al concepto de actitudes, han sido propuestas por varios autores. 

Abordaremos también, lo referente a los factores que influyen en la 

tormación de las actitudes, propuestos por He Guire (1969}, as!. como lo 

concerniente a las funciones que las actitudes desempeñan en los individuos, 

analizando lo propuesto por :Katz (1960), uno de sus principales exponentes, 

asl como las caracteristicas de los componentes de las actitudes estudiadas 

por Krech, Crutch!lald y nallachey ( 1965). Se hará un análisis de los 

estudios hechos por varios autores en lo que respecta a la medición de las 

actitudes, asi como en lo tocante a los procedimientos y métodos utilizados 

para llevar a cabo esta medición, enfocando nuestra atención en la 

entrevista, como una de las tácnicaa a utilizar para la obtención de datos 

en la presento investigación. 

Finalmente, nos referimos a la importancia de las actitudes en el ámbito 



laboral, cuyo valor radic:a en su impacto en la productividad y el 

funcionamiento interno de la empret:1a1 por lo que resulta de sumo interés el 

conoci.mient.o acerca de lb manera como los trabajadores perciben su medio 

laboral, ya qua ello posibilita la dotecci6n oPQrtuna d.e loe problemas qua 

afectan al trabajador y que en un momento dado, pudiesen provocar 

al.teracionea en su salud fieica y mental, lo cual traer!a repercusiones en 

el desempei\o y buen rendimiento, en el !uncionam.i.ento adecuado de la empresa 

o institución, asi c.omo en la ilnag:en que éstas proyectan al exterior. 



l. LAS ACTUUDBS 

A.Concepto. 

El término .. actitud'" se deriva del latin "'aptus'", que significa actitud, 

disposición o adaptabilidad, connota un estado mental o subjetivo de 

preparación para la acción. t E:l empleo del téroino en el Arte, significo 

la postura visible (posición corporal) ele una figura o escultura, 

manteniéndose este significado en la frase .. actitudes motoras•. H. Langas 

(lBBB) en su teoría motora, consideraba que el proceso de la percepción en 

parte ara consecuencia de la preparación muscular o "set". 

En la actitud el término tiene las siguientes connotaciones t 2 

•un estado mental del individuo hacia un valor". 

"Una preparación para la atención o acción de un tipo definido" 

(Baldwin). 

"Por actitud entendemos un proceso de creencia individual que 

determina la actividad posible o real del individuo en contraparte a 

un valor socialn (Thomas y znaniecki) • 

.. una actitud es un complejo de sentimientos, deseos, temores, 

convicciones, prejuicios u otras tendencias que han dado un "set" o 

prestancia para actuar al sujeto, debido a variadas experiencias" 

(Chave). 

"Una actitud es una disposición para actuar que está por la 

integración de numerosas respuestas especificas de tipo similar, 

pero que existen como un "set• neural general, que al ser activadas 

por un estimulo especifico dan como resultado una conducta que es 

tunci6n de la disposición hacia el estimulo activador" (Allport). 

"Podemos pensar en las actitudes como tendencias adquiridas a actuar 

1 L. Raid.el. "Revi•ión Hiat6rica del Concepto da Actitud". Zero en conducta. Vol. 2, 1973, 
P• 47. 

2 Ibid. p.p. 40-51. 



en forma especifica hacia los objetos". (Krueger y Reckless) • 

.,una actitud es una tendencia a actuar hacia o en contra de algo en 

el ambiente que se convierte, por ésto en un valor positivo o 

negativo" ( Bogardus) • 

"'Una actitud es una disposición mental del hombre a actuar hacia o 

en contra de, un objeto definido'" (Draba). 

"'Consideramos a las actitudes como tendencias, disposiciones o 

ajustes hacia ciertos aspectos, que pueden ser verbal izados o 

verbalizables• (Murphy y Murphy) • 

.. Estado mental y neural de preparación, organizado a través de la 

experiencia, que ejerce una influencia directa o dina.mica sobre la 

respuesta del individuo hacia todos los objetos o situaciones con 

los que se relaciona" (Allport). 

"E1 grado de afecto positivo o negativo que se asocia a un objeto 

psicológico" (Thurstone). 

"'Un síndrome relativamente estable o durable de respuestas 

consistentes dadas por un individuo, con respecto a un objeto 

psicológico, sea un silnbolo, slogan, producto, institución, persona, 

grupo o asunto con el que se pueda comparar" (Dunnette). 

"Organización de los sentimientos, creencias y de las 

predisposiciones de un individuo para comportarse de un modo dado" 

(Rosnow y Robinson). 

"'Las actitudes son disposiciones duraderas formadas por la 

experiencia anterior" (Asch). 

•organización aprendida y relativamente duradera de creencias, 

acerca de un objeto o de una situación, que predispone a un 

individuo en favor de una respuesta preferida" (Rokeach). 

Krech, Crutchfield y Ballachey consideran que las actitudes sociales 

cumplen con una función adaptativa, al constituir un eslabón psicológico 

fundamental entre las capacidades de percibir, de sentir y de comprender de 



una persona, al mismo tiempo que ordenan y dan significación a su 

experiencia continua en un medio social complejo. 1 

Bollander (1976) considera que, las actitudes son expectativas referentes 

a nuestra propia conducta y con relación a la conducta de los demás, que se 

vinculan con todos los aspectos de la vida social, son representaciones 

psicológicas de la manera como la sociedad y la cultura influyen sobre el 

individuo, por lo que no pueden separarse del contexto social que las 

produce, mantiene y suscita en circunstancias apropiadas., 

Afirma que, las experiencias del pasado de un individuo se resumen en sus 

actitudes actuales, produciendo efectos directivos sobre su actividad 

presente orientada hacia el futuro, por lo cual, seftala, que las propiedades 

que caracterizan a la3 actitudes definen lo que se espera y lo que se desea~ 

Indica que, las actitudes presentan varias cualidades, que resume del 

siguiente modos .. son creencias y sentimientos acerca de un objeto o conjunto 

de objetos del ambiente social; son aprendidas, tienden a persistir, aunque 

astan sujetas a los efectos de la experiencia y finalmente, las considera 

como estados directivos del campo psicológico que influyen sobre la acción". 

Considera este autor, que el estudio da las actitudes adquiere gran 

importancia, dado qua determinan para cada individuo lo que oirá y vera, lo 

que pensará y hará, retoma la afirmación hecha por Williams James para 

concluir que "la relevancia de las actitudes radica, precisamente, en que 

engendran el eigni.ficado sobre el mundo"• is 

3 Lo Mann. Elett1entoa de Palcoloo!a Social, México. Limuaa, 1983. P• 131. 

4 E. Bollander. Principioo y Método!! de Peicolo0!a Sooial. 2da. edición, Buenos Airea, 
Al:IOrrortu, 1976, p.p. 124-125. 

5 G.w. Allport. "Attitudea in the History of Social Psycoloqy". Bandbook of 11ooial 
P11icology, Ra11.ding Maa1u Addison Wealey, 1954, Vol. 1. p. 43. 

6 R. F'ern6.ndez. Escala de Actitudes como M~todo de Diagnóstico en Desarrollo 
Drganizacional. Milixico, 1909. TSBis (Licenciatura en Psioolog!a) U.N.A.H. 



En conclusión, una actitud podria considerarse como una tendencia 

psicológica y representa una predisposición a formar ciertas opiniones, un 

ejemplo de ello seria, dentro del ambiente laboral, cuando se pide a un 

empleado que manifieste su opinión con respecto a las situaciones que dl 

considera le resultan desagradables en su ambiente de trabajo, podemos 

esperar que responda mediante una serie de opiniones que pudieran 

considerarse desfavorables. Si por alguna causa ocurre un hecho que influya 

modificando su actitud, esto so reflejará en las opiniones expresadas por el 

trabajador, lae cuales manifestaran un acentuado cambio. De ah! que podamos 

afirmar que, los aspectos que componen la situación tendrán (para los 

trabajadores) significados que podrian ser muy diferentes a los que loe 

directivos de una empresa se proponen, ya que los empleados actuarán de 

acuerdo a su interpretación particular de la situación, que, finalmente, 

constituye la explicación a su conducta. 

Por lo anteriormente expresado, puede afirmarse que, existe una 

interrelación entre las actitudes de loe trabajadores y las circunstancias 

de su ambiente laboral. 

B. Un enfoque sobre el fenómeno de las actitudes. 

El interés por estudiar las actit.udos se manifestó de dos maneras durante 

el tiempo transcurrido entre las dos Guerras Mundiales; primero, mediante la 

investigación de contenido de las actitudes, a través de la indagación de 

las actitudes de grupos sociales especificas hacia objetos de interds coman 

y en segundo lugar, por medio de la elaboración de técnicas de medición para 

cuantificarl.as. Después do la guerra, la atención se centró, principalmente, 

en el estudio del cambio de actitudes. 1 

1 L. Reidel~ p. 47. 



Los enfoques teóricos desde los cuales han sido estudiadas las actitudes 

van desde los modelos neoconductistas, hasta los cognoscitivistas y 

psicoanaliticos, intentando cada uno de ellos integrar las actitudes dentro 

del conjunto del funcionamiento psicológico general. En la actualidad, las 

actitudes se interrelacionan de manera mas firme, tanto teórica como 

emp!ricamente con los conceptos de roles, normas sociales, grupos de 

referencia y procesos de socialización. 1 

La aportación hecha por Thurstone (1930) al estudio de las actitudes, 

gira en torno al problema de su modición; consideró que las actitudes ten!an 

una calidad afectiva que implicaba las propiodades de direccionalidad y de 

extremidad. conceptualizó a la actitud como un conjunto en donde loe 

elementos que lo integran son las creencias y el valor afectivo del 

conjunto, es igual al valor afectivo promedio de los elementos existentes 

dentro del mismo. Afirmó que la corracta estimación de las actitudes 

a!ectivas de un individuo se obtienen mediante el promedio de la 

distribución afectiva de sus creencias personales .ll 

Allport (1955} contribuyó al estudio de las actitudes, principalmente en 

lo que respecta a las clases de variables medio ambientales que las 

determinan, enfatizó el papel de las experiencias en la diferenciación de 

una actitud y en la integración y formación de la misma; consideró que las 

experiencias traumáticas son determinantes en la formación rápida y onárgica 

de las actitudes permanentes, propuso como !uentes de actitudes a la 

imitación de las actitudes expresadas por los padres, amigos u otras 

personas admiradas. Sin eml:largo, no explica el papel de procesos como el 

aprendizaje, la percepción y la motivación en el cambio de las actitudes.10 

9 lW!zk p. 49. 

9 Al len, L, Echrard.11 .. Techniguea of MHtpde 11calo C.Onptruot!on, Apleton-Century-c.roft.11, 
Ino., Ne\t York, 1957. 

10~ 



Finalmente, Allport consideró que las actitudes hacen posible que la 

persona responda y mantenga creencias, en relación a clases de objetos, mAs 

qua a objetos individuales en su medio ambiente. 

K. Lewin ( 1950) considera a las actitudes como determinantes 

conductuales, mas que como variables dependientes, explicando la conducta 

como una función conjunta de la persona y el medio ambiente, lo cual expresa 

simbólicamente mediante la ecuación: D=F (P,E) donde (B) la conducta, es 

función conjunta de la persona (P) y el medio ambiente (E).u 

Dentro del análisis teórico del espacio vital de tewin, es importante 

considerar su constructo de valencia, que se relaciona con las concepciones 

actuales de actitudes, en donde una valencia positiva identifica a una 

región u objeto en el espacio vital hacia el que el individuo es atra.tdo, en 

tanto que una valencia negativa define un objeto o región que repele el 

individuo. Este autor aplicó el concepto de valencia de dos maneras 

diferentes 1 primero, en referencia a los sentimientos del individuo hacia 

el objeto de la actitud o la región meta, en segundo tarmino, como estado 

transitorio determinado en forma global, tanto por el medio ambiente del 

individuo, como por sus preferencias personales y sus necesidades 

inmediatas~ considerando a las actitudes, desde este segundo punto de 

vista, como fuerzas que determinan la valencia. seftala Lewin que la valencia 

cambia cuando el objeto de la actitud o la región meta, encajan en un nuevo 

contexto, cambiando en consecuencia, eu localización en el espacio vital del 

individuo. Para Lewin el hombre es un organismo cognoscitivo, que reacciona 

do modo integrado a las influencias que inciden sobre él, por lo tanto, la 

actitud existe en una persona y en un contexto situacional. Por otra parte, 

se~ala Lewin, que las actitudes se presentan en el espacio vital del 

individuo, insertadas en un contexto cognoscitivo con estructuras afectivas 

y cognitivas que funcionan de modo interdependiente. 

11 A.G. Greenwald, et. al. Psycoloqical Foundationa of Attitudeo, New York, Academ!c 
Proou,1968. P• 13. 
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Newcomb (1943) afirma que, el grupo influye en la formación y cambio de 

actitudes, debido a que el individuo tiene necesidad de obtener del grupo el 

reconocimiento y la seguridad pereonales, por lo que trata de adaptarse a su 

comunidad social. Su principal contribución radica en la identificación de 

un determinante social significativo del cambio de actitudes. 12 

Sheriff. (1945) y cantril (1957} acentGan el papel de loe procesos 

perceptuales en la formación y cambio de actitudes, considerando a la fase 

perceptual como la primera y fundamental, en la adquisición de las 

actitudes. Conceptualizan a la actitud como un juicio del individuo en la 

situación social. Bllos consideran a las actitudes cargadas con propiedades 

valora ti vas o afectivas. Distinguieron dos tipos de efectos de la 

percepción, en la formación y cambio de actitudes' uno, consistente en una 

selectividad general de la percepción y el otro, como efectos del marco de 

referencia. 

El efecto de selectividad tiene dos implicaciones para l.as actitudess 

1) La actitud final del individuo está influida por la porción del mundo 

objetivo al cual el individuo atiende; y 2) que una vez formada la actitud, 

puede transformarse en un determinante de la selectividad subsecuente en la 

percepción. Tambián estos autores analizaron la relación entre las actitudes 

y la autodefinición del individuo o yo, considerando como altamente 

resistentes al cambio aquellas actitudee que el individuo incorpora como 

parte de su yo, al que definen como la imagen que tiene el individuo de si 

mismo, de sus caracter1sticae fisicas, lo que aprende acerca de ál mismo, 

as! como los valores sociales y personales con los que se identifica. 

Sm.ith (1947) analizo, basándose en datos empiricos, las funciones que las 

actitudes desempeiian on la personalidad dinámica del individuo. 

12 A.G. Greenwa.ld. ~p.p. 13-15. 
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Distinguió en las actitudes tres clases de caracter!sticas medibles, como 

la dirección y la intensidad, que se manifiestan en los aspectos afectivos 

de la actitud del individuo, definiendo estas dos caracter!sticas en 

términos de la reacción a cada uno de los atributos espec!!icos que el 

objeto puede poseer. consideró tambián, al contexto informativo y a la 

perspectiva temporal de las actitudes, dentro de los componentes 

cognoscitivos. El contexto informativo se refería al grupo completo de los 

estereotipos, creencias y hechos conocidos que la persona posee en relación 

con el objeto actitudinal, en tanto que, la perspectiva temporal hace 

referencia al grado en el que los cambios futuros, anticipados con respecto 

al objeto de la actitud, se conjugan en la visión presente del individuo en 

relación al objeto actitudinal.u 

Asch (1951) considera qua los individuos difieren en su· percepción de un 

objeto, tanto r.omo, lo que significa el objeto para ellos, siendo posible 

cambiar este significado mediante la comunicacjón informativa. Afirma que 

el alto y bajo prestigio atribuido a una comunicación, influye de manera 

significativa en la interpretación cognoscitiva de la comunicación1 de 

igual manera, el grado en que una persona tiene un sentimianto positivo 

hacia una comunicación y el grado en quo concuerda con ella, están 

determinados por el significado que el receptor atribuye a esa 

comunicación. u 

Heider (1945} postulo que para entender cómo operan las actitudes, asi 

como su impacto sobre la conducta, era necesario tomar en consideración la 

representación cognoscitiva que el individuo tiene del ambiente, es decir, 

de su espacio vital, ya que las gentes, los eventos y los objetos se 

relacionan entro si dentro de un sistema cognoscitivo dinAmico.t!> Confiere 

13 lMsl..t.. p.p. 16-lB. 
14 1!ilih. P•P• 20-25. 

15 A.G. Greenwald. ~p.p. 26-32. 
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eepecial importancia dentro del espacio vital, a la atribución de 

causalidad, a la existencia de sentimientos, al grado de pertenencia y al 

grado en que una persona debe o no involucrarse en una actividad particular. 

Bl análisis de los sentimientos y la pertenencia realizado por Heider, fue 

importante para la investigación de la actitud, as!. como la identificación 

de las conductas derivadas de rolaciones de sentimientos positivos, 

reconociándolas como aquellas que expresan gusto y aprobación y las 

negativas, por aquellas que se manifiestan mediante el rechazo y la 

condenación. En su teor!a del equilibrio, postula que las actitudes hacia 

las personas y los objetos, poseen valencias positivas o negativas, que 

algunas veces coinciden o no entre si., resultando asi, un equilibrio o 

desequilibrio en el sistema actitudinal. 

Bovland ( 1957) logró importan tea contribuciones dentro del campo del 

cambio actitudinal; analizó los componentes de la comunicación persuasiva, 

senalando que un cambio de actitud es la resultante de varias respuestas 

separadas y no de una sola respuesta.16 

Dos aspectos que investigó este autor de manera especifica, fueron el 

orden de presentación del material en una comunicación y la presentación de 

una o ambas posiciones en relación a una cuestión que se somete a discusión; 

puntualizando que el orden, en lo que respecta a la primacía o proximidad de 

un mensaje, tiene una relación compleja con el cambio actitudinal, 

considerando como primacía a la ventaja de la postura presentada en primer 

tdrm.ino y como proximidad, a la superioridad de la postura expuesta en 

111 timo término. 

c. Factores que influyen en la formaci6n de actitudes. 

Me Guire (1969) considera como factores que afectan a las actitudes a los 
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siguientes• factores genéticos, f.isiolOgicos, la experiencia directa con el 

objeto estimulo, las instituciones totales y los medios de comunicación 

aocial.n 

Los factores genéticos se refieren a los componentes hereditarios, 

susceptibles de transmitirse genéticamente, sefialando como ejemplo los 

estudios de prejuicio racial en relación al nivel general de agresividad del 

organismo, supone este autor, la existencia do un mecanismo endócrino o 

neural como responsable de tal transmisión, basado en este supuesto, afirma 

que la agresividad auto afirmativa pudiera tener un valor selectivo de 

suparvivencia. 

Define a los factores fisiológicos como aquellos que están relacionados 

con las condiciones fisiológicas transitorias, que explicarian las 

diferencias intra A interindividuales, como el envejecimiento, las 

enfermedades y ciertas intervenciones farmacológicas y quirl1rgicas, 

afectando cada una de ellas al sistema de creencias del individuo y 

originando un cambio en sus actitudes por influencias externas. 

La experiencia directa con el objeto do eetimulacion, señala He Guire, se 

refiere a la probabilidad de que las actitudes estén determinadas en algün 

grado, por el contacto del individuo con el objeto en cuestión, como serian 

nuestras actitudes hacia la guerra, el arte, los grupos minoritarios, el 

trabajo, etc. 

Afirma este autor, en relación con lo anteriormente sefia.lado, que so han 

investigado dos tipos de confrontación directa con el objeto de 

es ti.mulaci6n s 

17 w.u. Ha, Guire. "'The Naturc of Attitudea and Att1tudes Chango'", En G. Lindzney ande, 
Aronao, (!-:du,) 1 Tho Handbook of aoc1al Ps1c:hology. Readini; M.aaa, Adiason-Wealey, 1969 1 
Vol. Ill, P•P• 161-171, 
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a) La experiencia que se adquiere en forma de traumas particulares o 

incidentes sobresalientes, y b) la experiencia obtenida mediante repetidos y 

acumulados contactos con el objeto. 

Bate autor considera, que el estar en contacto directo con un objeto de 

manera frecuente, puede impactar las actitudes del individuo hacia ese 

objeto, por ejemplo, una persona hostil tender4 a ver el objeto con el que 

tiene experiencia directa con m4s hostilidad cada vez, en tanto que una 

persona amistosa tendera a ver al objeto más amistoso cada vez. 

Las instituciones sociales, sef.iala Me Guire, están representadas por 

aquellos ambientes donde la estimulaci6n recibida por la persona esta 

totalmente programada, as1 como las respuestas que están disponibles y los 

premios y castigos que le serán administrados; la comuni<:aci6n persuasiva 

en este tipo de instituciones. tiene sólo un papel minoritario en la 

detarm.inación de las actitudes; Me Guire considera como tipos da ambientes 

totales que afectan a las actitudes a los siguientes: 

a) El régimen educativo usado en el hogar; y b) determinadas situaciones 

vividas ocasionalmente en la adultez por el individuo, tales como 

psicoanálisis prolongados, encarcelamientos en donde se padecen lavados da 

cerebro o un intensivo procedimiento de confesión y exorción~ de ah! que el 

autor, coincida con lo afirmado por Aheleen y Lasser, en el sentido de que 

•una persona es la huella de las prácticas d.a disciplina de sus padres", 18 

Por lllt.im.o, mencionaremos otro de los factores gua afectan a las 

actitudes sei'lalado por Me Guire, que ee el de la comunicación social, el 

cual se refiere a la información contenida en los mensajes de la gente que 

determinan. en un momento dado, cambios en las actitudes del individuo, 

involucr.1.ndoee aqu1 a la comunicación en forma de lenc¡uaje humano, que 

19 ~P~ 170~ 



15 
incluyen a la palabra escrita y hablada, as! como a la comunicación no 

verbal considerada por la investigación psicolingU!stica como factor de 

influencia interpersonal, ya que las personas se pueden comunicar mediante 

formas no verbales como gestos, posturas, ademanes, etc. 

Despuós de haber sefialado, de manera suscinta, los puntos de vista 

propuestos por varios autores, en torno a los factores que han sido 

identi!icados como intervinientes en la formación do las actitudes, es 

indispensable hablar un poco, acerca de las funciones que ástas desempenan 

en el individuo. 

D. Funciones en lao actitudes 

Tratar de conocer cuáles son las funciones que cumplen las actitudes en 

el individuo, obedece al hecho de intentar comprender las razones que 

impulsan a loe individuos a adoptar determinadas actitudes. 

Ratz (1960) es uno de los más reconocidos exponentes del análisis de los 

diferentes tipos de funciones desempeñadas por las actitudes en el 

individuo, pone especial énfasis en loe factores psicodin4micos, 

especificamente en los de tipo motivacional, implicados en las actitudes.u 

Este autor considera que las razones que impulsan a los individuos a 

sustentar determinadas actitudes, se encuentran ubicadas más en el plano de 

las motivaciones psicológicas, que en los hechos y circunstancias externas 

accidentales, ya que on la medida en que se conozca la necesidad psicológica 

que una actitud eatisfaco, se podrá predecir el momento y la manera como 

ésta cambiará. 

19 E. Holla.ndor. Prinolplo:1 y Métodos de Pslcolog!a Sooial. 2a. edición. Buenos Aires, 
Amon-ortu, 1976, P•P• 135-136. 
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ne acuerdo a Katz, la base motivacional de las actitudes la integran 

cuatro tipos de !unciones que a continuación se señalan: 20 

l. La función instrumental, adaptativa o utilitaria. 

2. La función de defensa del yo. 

J. La función de expresión de valores. 

4. La función de conocimiento. 

Considera Katz que, la función instrumental, adaptativa o utilitaria, se 

refiere a las respuestas favorables que recibe el individuo de sus 

semejantes al expresar actitudes consideradas como socialmente aceptables, 

lo cual le confiere a las actitudes el car.1.cter de recompensatoriae, al 

producir recompensas sociales como la aprobación de los demás. 

La función de defensa del yo, hace posible al individuo evadir el 

reconocimiento de sus propias deficiencias, permitiéndole conservar el 

concepto que tiene de si m.tsmo. 

La función de expresión de valores, señala este autor, es la que 

posibilita que el individuo logre la autoexpresión en relación con valores 

que él considera apreciados, lo que trae como consecuencia para el individuo 

una recompensa, relacionada con la confirmación de la opinión que de si 

mismo tiene. 

La cuarta función propuesta por Ratz, la función da conocimiento, alude 

al componente cognitivo de las actitudes, que confiere coherencia y 

dirección a la experiencia, partiendo del hecho de que el individuo trata de 

darle a su percepción del mundo determinado grado de predicibilidad, 

consistencia y estabilidad. 21 

20 ll>id. 
21 Illi.d. P• 136. 
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Asimis=o, el autor señala que estas funciones de las actitudes en el 

individuo, no son mutuamente excluyentes, ya que algunas de las actitudes 

manifestadas por una persona, pueden servir a varias !unciones, de hecho una 

actitud determinada podrá servir a mllltiples funciones. 

B. Componentes de las actitudes. 

Como hemos señalado con anterioridad, las actitudes del individuo 

influyen de alguna manera en su comportamiento, por ello es que hemos 

considerl\do importante analizar los factores que influyen en su fonnaciOn, 

las funciones y necesidades que satisfacen dentro de la economia psicológica 

del individuo, as! como las caracter1sticas de sus componentes, que a 

continuación se exponen. 

Krech, Crutchfield y Ballachey (1965) identificaron tres componentes de 

las actitudes, que se polarizan hacia un objetivo determinado, tales 

componentes soni los conocimientos, loa sentimientos y las tendencias 

reactivas, que se hallan interrelacionados entre s!.22 

Para ellos, el componente cognoscitivo lo constituyen las creencias de un 

individuo acerca de un objeto determinado, manifesta.ndose siempre estos 

conocimientos, mediante juicios de valor; neiialan que las emociones o 

sentir:ú.cntos con relación a un determinado objeto, conforman el componente 

sentimental. al ser percibido el objeto por el .individuo, como placentero o 

displacen tero; sei\alan que el componente reactivo se refiere a la 

inclinación a actuar en una forma determinada, frente al objeto, catalogando 

esta conducta como favorable o desfavorable. consideran como sujetos de las 

actitudes a los objetos, los fenómenos sociales, nuestro prójimo, los 

grupos, los hechos pol1ticos y económicos, los fenómenos culturales o 

nosostros mismos. 

22 o. tu=eeh. R. Ctutchtield y E. Ballachey. PsicoloaíaSocial. !'.adrid. Biblioteca Nueva, 
1965, P•P• 151-150. 



lB 

Estos mismos autores indican que los tres componentes de una actitud 

variarán en función de su valencia y del grado de multiplicidad, definen a 

la valencia como la eepeci.ticación cuantitativa de la positividad o 

negatividad de una actitud, caracteriutica que ellos consideran puede 

aplicarse a los tres componentes de la actitud1 definen a la multiplicidad 

como el mlmero y variedad de elementos o partes que conforman cada uno de 

los componentes de la actitud, es decir, la variabilidad del componente a lo 

largo de un continuo de multiplicidad. Afirman que las actitudes 

constituyen conjuntos totales, es decir, que forman grupos que de acuerdo a 

su grado de conexión, conforman una estructura completa y coherente. H 

Katz ( 1960) sefiala como componentes de las actitudes i al cognitivo, que 

se refiere a la creencia-descreimiento; un componente afectivo, que alude a 

la simpat1a-antipat1a; y un componente de acción, que es la disposición a 

responder; considera que en el estudio de las actitudes es necesario tomar 

en cuenta tres aspectos importantes: sus componentes y las relaciones entre 

ellos, la fuente de las actitudes, la manera como éstas so adquieren 

mediante el aprendizaje, los factores que influyen en el individuo, que en 

un momento determina la integración de nuevas experiencias y el cambio 

actitudinal. 2• 

F. Método de análisis de las actitudes. 

Thurstona ( 1928} aportó conocimientos para comprender mejor las 

actitudes, principalmente, en lo que respecta a su medición, al considerar 

una actitud como la cantidad de afecto hacia o en contra del objeto 

actitudinal. 2$ 

23 Ibld. 
24 E. Bolle.nder. Op. Cit. p. 136. 
25 Allen L. Echtards. Op. Cit. p. 
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Notó, que habla una notable coincidencia entre los investigadores y 

teóricos de las actitudes con relación a la calidad afectiva de las mismas, 

que incluia las propiedades de direccionalidad (positiva o negativa) y de 

extremidad, postulando que el promedio de la distribución afectiva de las 

creencias personales de un individuo, era la mejor estimación de e~s 

actitudes afectivas, por lo que Thurstone consideró que los afectos hacia un 

objeto pueden derivarse de una distribución de frecuencias de los valores .. ~6 

Bollander ( 1976) sei\ala con respecto a la medición de las actitudes que 

se han medido comllnmente mediante: la observación directa de la conducta, 

las entrevistas, los cuestionarios, las técnicas proyectivas y las escalas 

de actitudes. 21 oeacribe a su vez, lo que caracteriza a cada uno de estos 

diferentes procedimientos t La observación directa de la conducta, consiste 

en el examen sistemático de los tipos de conducta, correspondientes a 

determinadas categor!ae de respuestas, as! como de los factores que 

probablemente se .asocian con ellas. se lleva a cabo en si.tuaciones 

naturales, en las cuales las personas realizan sus actividades normales, sin 

darse cuenta de que son estudiadas. Ho se aplica ningdn tratamiento 

especial al medio, enfocándose la atención hacia determinadas conductas, con 

el objeto de conocer sus orí.genes y sus efectos: sedala aollander que para 

gue la observación de campo logre eficacia, se requiere que la presencia del 

investigador no interfiera con las actividades normales de las personas 

observadas. 

La entrevista es otro de los métodos para medir las actitudes y es el 

que, espec!ficamente, será empleado para la realización de la prosente 

investigación, es descrita por Hollander ( 1976) como una conversación con 

cierta finalidad, mediante la cual se obtienen respuestas con relación a un 

nllmero especifico de preguntas. 

26 3. Bollander. Op. Cit. P•P• 152-lS!i. 
27 lbid. 
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Blum (1990) considera que la entrevista resulta valiosa al proporcionar 

informes sobre frustraciones especificas de los empleados, as! como 

indicadores de errores en la comunicación y en la estructura organi:zacional 

de la empresa en su conjunto. Sef\ala que la entrevista estructurada 

conforma un cuestionario, pero a diferencia de áste, la entrevista explora 

de manera espont4nea, ciertas actitudes del entrevistado que no pueden 

percibirse mediante la encuesta, as! como un mayor grado de libertad para la 

obtención de la información, requiriendo de una considerable destreza del 

entrevistador para su correcto empleo y aplicaci6n.2e 

J. Bleger ( 1903), define a la entrevista como el instrumento fundamental 

del mátodo cl1nico, por lo que la considera una técnica de investigación 

cientifica de la psicología. Sei\ala que al contar con procedimientos o 

reglas empíricas gue le son propias, permite que el conocimiento científico 

no sólo se amp11e, sino que también se verifique y se lo aplique. Indica que 

la entrevista puede tener objetivos mtlltiplea como en el caso del 

periodista, jefe de empresa, director de escuela, maestro, juez, etc., pero 

la entrevista psicológica es aquella que persigue objetivos psicológicos 

específicos como1 la investigación, el diagnóstico, la terapia, etc. 

Sefiala dos aspectos a tomar en cuenta en la entrevista psicológica, estos 

sons las reglas o indicaciones prácticas para su ejecución y la psicoloqia 

de la entrevista psicológica en que se apoyan las primeras. 

Hace mención de dos tipos de entrevistas: la abierta y la cerrada. 

considera que on la entrevista cerrada las preguntas ya están previstas, así. 

como el orden y forma de plantearlas, por lo que el entrevistador no puede 

alterar este orden, en tanto que, en la entrevista abierta, el entrevistador 

29 Mllton L. Blum y J.C. Naylor. Pdcoloo!a Industrial. 2a. edición. Máxico, Trillas, 1990. 
p.p. 409-410, 
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dispone de amplia libertad para formular las preguntas, tanto como para sus 

intervenciones, dándose un mayor grado de flexibilidad en su aplicación. 

considera a la entrevista cerrada como un cuestionario cuyo punto de 

contacto con la entrevista esta en el manejo de los principios y reglas de 

la misma, que facilitan y posibilitan su aplicación. oe igual manera señala 

que, la entrevista abierta permite obtener una información amplia y profunda 

acerca del entrevistado, en tanto que la entrevista cerrada permite una 

mejor comparación aistem.Atica de datos, semejante a las ventajas propias de 

todo procedimiento estandarizado. 

Distinguen también a los tipos de entrevista por el beneficiario de sus 

resultados, lo que implica tomar en cuenta variables distintas, actuando 

sobre la actitud del entrevistado y del entrevistador, tanto como sobre el 

campo total de la entrevieta1 

a) La que beneficia directamente al entrevistado, como es el caso de la 

entrevista psicológica o psiquU.trica. 

b) La que persigue objetivos de investigación, donde lo que interesa son 

sus resultados cienti.ficos. 

c) La que se lleva a cabo por una Institución. 

Sus diferencias radican en que excepto el primer tipo de entrevista, las 

otras dos requieren que el entrevistador motive e interese al entrevistado 

para lograr su participación. 

De acuerdo con lo señalado por Bleqer, se considera a la entrevista como 

la relación humana que se establece entre dos o más personas, en la cual uno 

de sus integrantes pretenda saber lo que está ocurriendo en la misma y actlla 

de acuerdo a ese conocimiento; de ahi que la satisfacción de los objetivos 

de la entrevista dependa de ese saber y de esa actuación. 



22 
Blegar (1983) señala que la teoria de la entrevista ha sido influida por 

conocimientos provenientes de varias corrientes psicolóqica.s como el 

Psicoan4lisis, la Gestalt, la Topología y al Conductilsmo. nrevementa hace 

mención de estas aportaciones: el Psicoanálisis influye con el conocimiento 

de la dimensión inconsciente de la conducta, do la transferencia y la 

contratransferencia, de la resistencia y la represión, de la proyección y l.a 

introyecci6n; la Gestalt apo.rt.a la com.prensiOn Qe la entrevista como un 

todo, dentro del cual el entrevistador es uno de sus integrantes, 

considerando su cor:ipo-rtamiento también como un elemento más de e.sa 

totalidad. El aporte de la Topolog1a se refiere al. reconocimiento y 

planteamiento del campo psicológico y sus leyes, asi. como a lo relacionado 

con el enfoque situacional, consiC1ara que el aporte del conductielnQ ha sido 

con respecto a la importancia que revinte la observación del comportamiento. 

considera Blegcr que todas estas aportaciones a la teor!a de la 

entrevista, hacen posible realizar la entrevista en condiciones 

metodol6gicas m4s rigurosas, lo cual la convíerte en un instrumento 

ciont1fico en ol que so Aistematizan las variables, sistematización que 

permite aiayor rigot: en su aplicación y en sus resultados. Sel\ala que la 

operación y manejo de la entrevista como t6cnica cientifica, ha s.ido posible 

por el estudio cientifico del instrumento del que se vale, l.o cual h4 

permitido la incorporación a la ontreviata de las exigencias del mátodo 

experimental, convirtiéndose por ello en un procedimiento de observación en 

condiciones controladas o cuando roenoe, en condicionee conocidas. Por todo 

lo anterior, Bleger citando a Younq, considera que dentro de las reqla.s 

básicas a tomar en cuenta en la entrevista, hay una de car4cter relevante, 

como pri.m.era regla fundamental y es la que se refiere a la conrormación de 

lo quo llama el campo psicol69ico da la entrevista, el cual habrá de obtener 

el entrevistado tratando de que se configure especialmente y en grado sumo, 

por lae variables a estudiar c¡ue dependen del entrevistado. 
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Seftala ademas, que es i.J:nportante contar con lo que denomina, un encuadre 

fijo, para poder obtener el campo particular de la entrevista, éste implica 

la transformación de determinado conjunto de variables en constantes. 

Menciona que dentro de este encuadre habr4 de incluirse, adem4e de la 

actitud técnica y el rol del entrevistador, los objetivos, el lugar y el 

tiempo de la entrevista, de ah.1 que el encuadre funcione como 

estandarización de la situación cst.1mulo que se ofrece al entrevistador, 

pretendiéndose con ello, que tal situación deje de oscilar como variable 

para el entrevistador. Indica que la entrevista parte del supuesto de que 

cada ser huOla.Do ha organizado una historia de su vida y un esquema de su 

presente, de los cuales tendr4 que deducirse lo que ál no sabe; en sequndo 

tárm.ino, aquello que el entrevistado no puede darnos como conocimiento 

explicito, ea presenta al entrevistador mediante su comportamiento no 

verbal, el cual puede proporcionar información sobre su historia y su 

presente, que puede variar en cuanto a su grado de coincidencia o 

contradicción con lo expresado verbal y conscientemente por el entrevistado. 

De igual manera, señala que, las divergencias y contradicciones son mas 

frecuentes y notorias cuando se entrevista a distintos integrantes de un 

grupo o institución (familia, escuela, fábrica, etc.), pero estos datos 

deben considerarse relevantes, ya que son indicadores de la forma como tiene 

organizado cada uno de sus miembros, dentro de una misma realidad, un campo 

psicológico que le es propio~ la totalidad será el retlejo fiel del 

carácter del grupo o la institución, tanto de sus tensiones y conflictos, 

como do su propia organización y din.:ur.ica psicológica. 

Por otra parte seiiala Bleger, que la entrevista resulta siempre original 

y tlnica, de la misIM manera que cada situación humana lo es, caracter1sticas 

gua están presentes tambian en los fenómenos de la naturaleza. Afirma que 

el hecho de que cada suceso sea original no impide que se puedan establecer 

constantes generales, esto es, condiciones que con mayor frecuencia se 



" repiten, ya que lo individual de ninguna manera excluye lo general, tainpoco 

la posibilidad de introducir la abstracción, as! como categorías de 

aDa.lieis. 

Bleger menciona que la entrevista presenta otra característica m4s a 

tomar en cuenta, y ésta es su carc1cter grupal, ya que entrevistador y 

entrevistado conforman un grupo en el que los participantes se 

interrelacionan y en el que la conducta de entrevistador y entrevistado es 

interdependiente, tratando do cumplir cada uno con determinados objetivos y 

asumiendo un rol ospocffico, en donde la comunicación posibilita el 

establecimiento de la interdependencia, de ah! que la importancia de la 

comunicación on la entrevista, radique en que ademc1s de ofrecer datos de 

observación directa a ser registrados por el entrevistador, la relación 

interporsonal que se establece, pennite al entrevistador graduar u orientar 

la entrevista. 

Finalmente, ubica a la entrevista, como una experiencia vital para el 

entrevistado, ya que significa para ~l la lloica posibilidad de hablar de si 

mismo con otra persona que no ha de juzgarlo, que habrá de comprenderlo, lo 

cual le da a la entrevista el carácter de factor normativo o de 

aprendizaje.19 

Bisquerra ( 1989} considera a la entrevista de investigación como una 

conversación entre dos personas, iniciada por el entrevistador con el objeto 

de obtener inrormación relevante ¡lara una investigación. 

sugiere que en la planeación de la entrevista, se sigan los pasos 

siguientes 1 

1. Especificación de las variables objeto de estudio. 

2. Idear el "forma.to de las preguntas .. y el .. modo de las respuestas". 

29 J. Bleqer. pwaa do P!l1coloo!a. Entrevista y Gruoog. Hlixico, Nueva Vid6n, 1983. p.p. 
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3. Seftalar claramente si son hechos, opiniones o a.ctitudes los que 

ser4n estudiados. 

4. Diseftar el •protocolo de entrevista•, as1 como un •manual para el 

entrevistador•. 

El •protocolo de entrevista", sen.ala Bisquerra, constituye una quia de 

acción y consiste en una serie de preguntas que el entrevistador formulará a 

los entrevistados, en tanto, que el manual del entrevistador especificara lo 

más precisamente posible, la forma de plantear las preguntas, cómo será el 

comportamiento del entrevistador, cómo habrán de dirigirse las preguntas y 

cómo han de registrarse las respuestas. 

senala que las respuestas abiertas en la entrevista, requerirán de una 

codificación y una categorización, por lo que recomienda intentar una 

codificación previa, a través de un estudio piloto o mediante la selección 

al a:zar de una muestra de entrevistas, a partir de las cuales se realiza una 

coctit:icación provisional, sugiere la elaboración de un manual de códigos que 

facilite la codificación y permita una mayor objetividad. 

Distingue cinco tipos de entrevista a considerar: 

1) Entrevista formal, gua se caracteriza por seguir un esquema previo, 

por lo gue es estructurada, cerrada y estandarizada; 

2) Entrevista menos formal, en la cual al entrevistador se le permite 

modificar el orden de las preguntas, explicarlas, agregar 

información, dependiendo de las respuestas o demandas del 

entrevistado; 

3) Bntrevista informal, donde el entrevistador sigue una conversación 

informal, sin cuestionario previo, por lo cual tiene el carácter de 

abierta y no estructurada1 

4) Entrevista no directiva, cuyos orígenes están en Freud y Carl 



" Rogers, en la cual el entrevistador asume un rol subordinado: 

5) Entrevista !ocal.izada que constituye una forma especial de 

entrevista no directiva, pero bajo determinado control. 

Bisquerra (1989} ubica a la entrevista no directiva dentro del área de la 

psiquiatría y la psicoterapia, siendo su principal caracter!stica la de 

partir de la iniciativa del entrevistador, permite llegar a las actitudes 

más profundas, siendo uno de los pioneros en ella s. Freud, en tanto, que el 

principal representante de la entrevista no directiva es carl Rogers ~ esto 

tipo de entrevista se conoce también como psicoterapia centrada en el sujeto 

y su punto de partida está en la decisión del sujeto en buscar ayuda, en la 

cual el entrevistador act(la como consejero, comportándose en forma amistosa 

y receptiva, pero no directiva. 

En la "entrevista focalizada", el entrevistador ejerce cierto tipo de 

control, en ella, se pone el énfasis en las respuestas subjetivas del 

entrevistado relacionadas con la situación en la que se encuentra inmerso, 

menciona seis aspectos que la componen: l l una situación particular; 2) 

que es analizada por el entrevistador; 3) quien foi::mula una hipótesis acerca 

de su significadoJ 4) en base a la cual construye una .. guia de entrevista; 

S) centr.1.ndose la entrevista en las experiencias subjetivas del 

entrevistado; 6) en donde las respuestas del entrevistado posibilitan probar 

la validez de la hipótesis planteada. 

Este autor caracteriza a la entrevista en profundidad de la siguiente 

manera: es fle:roiPle, dino\\mica, no directiva, no estructurada, no 

estandarizada y abierta, sigue el modelo de una conversación entre iguales, 

tiene mucho parecido a la observación participante, son ejemplos de ella, 

las historias de vida. Sefiala que este tipo de entrevista se utiliza con 

frecuencia en investigación cualitativa.Je 

30 R. :Bisquerra. Mtodot do !OV'?etigacl§n Educativa. BA:rcelona, me, 1989, P•P• 
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otros puntos de vista, a tomar en cuenta, con respecto a la importancia 

de la entrevista como técnica para obtener información en psicolog!a, son 

los sei\alados por Villarreal, C.M. (1981), quien considera a la entrevista, 

como una entre varias técnicas que permite recabar información acerca de 

determinadas circunstancias, que se presentan en la vida de una persona, 

constituye, por lo tanto, una técnica para evaluar la conducta de las 

personas .11 

Afirma, citando a el.minero (1977} y Wolpe (1973) que la evaluación 

adecuada de los comportamientos objetivos, implica el que se tomen en 

cuenta, tres clases de acontecimientoss la conducta verbal, las respuestas 

fisiológicas y el comportamiento no verbal; por lo que la evaluación idónea 

coneistiria, en apreciar por una parte, lo que el sujeto afirma sobre sus 

propias reacciones y e:r:periencias, por otra, las variaciones fisiológicas 

concomitantes en el momento del reporte verbal, como en presencia de los 

estimulas con los que éste se relaciona, as! como el comportamiento motor no 

verbal de la persona.32 

AO.n cuando la entrevista constituye una técnica, que permite obtener 

información acerca del comportamiento de las personas, ésta posee además de 

algunas ventajas, también ciertas limitaciones. Baremos mención de algunas 

de sus principales ventajas de acuerdo con lo sei'l.alado por Villarreal al 

respecto: 

1. Bace posible la evaluación directa y suficientemente adecuada de la 

conducta verbal de las personas, considerándose los reportes 

verbales de los sujetos como muestras de su conducta verbal. 

2. Permite un conocimiento acerca del significado especifico que 

determinado tipo de hechos y acciones representa para cada sujeto, 

31 C.M. Villarreal. F\mdapflntos de Entrevht!l Conductud. ~xicc, Trilles, 1901. p.p. 
32 A.R. Ci.minero. "Behevioral Ssesom.ent1 An OVerview Bandbook of Beha.vioral A1111eument". 

Hueva York, Wiley-Interciencie, 1977 (citado por C.H. V1llarreal), 
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.a.si como el descubrimiento de sus historias conductuales 

pcu:ticulares. 

J. Mediante la entrevista es posible obtener intormación sobre conducta 

encubierta, la cual resulta muy dificil de evaluar, de detectar y 

por lo mismo, de interpretar. 

4. Constituyo en un momento dado, un ahorro de tiempo y esfuerzo, ya 

que permite enterarnos de manera rápida de las conductas de los 

sujetos. 

s. Representa una técnica auxiliar indispensable para identificar las 

relaciones funcionales oportunas, que permiten la selección de el o 

los métodos mAs factibles para la solución de los problemas 

detectados. 

6. Es flexible, ya que permite profundizar en áreas clave, asi como la 

eliminación de datos irrelevantes, esta caracteristica hace de la 

entrevista una técnica superior a los tests psicológicos 

estandarizados en cuanto que 1 

a) permite descubrir cambios ambientales mediante el reporte 

directo, aei. como a través de las incoherencias que pudieran 

haber en lo narrado. 

b) No fuerza respuestas como sucede en los teste con selecciones 

binarias, doble binarias o de elección mtlltiple limitada. 

e) Posibilita que se noten las diferencias en el éntasis puesto 

para distintas elecciones y datos generales, asi. como aclarar 

posibles confusiones. 

d) Es diacrónica, ya que en ella se reportan distintos momentos de 

una misma situaci6n o de una misma conducta, mientras que los 

tests son sincrónicos, esto es, momentáneos, considerándose sus 

resultados como generalizables al comportamiento de quien 

contesta en todo momento y lugar, lo que resulta dudoso. ll 

33 C.K. Villarreal. Op. Cit. P•P• 55-58, 
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De acuerdo con lo señalado por Villarreal, la entrevista, tambidn 

presenta algunas limitaciones que es importante considerar en su 

utilizaci6n, como técnica para obtener información y que a continuación se 

inencionani 

1. Se refiere a la duda con respecto a la validez de lo reportado 

ocasionada por variables como el .. olvido", .. las caracter!.sticas de 

demanda .. , "los eventos disposicionalee", .. la ausencia de 

autocontrol" y "el aneilisis inadecuado de las variables que 

controlan el comportamiento", factores acerca de los cuales hace un 

detallado an41isie, desde la perspectiva conductista, desde la cual 

se define al olvido como "toda párdida de repertorio conductual o de 

control de estimulo debido al paso del tiempo", las características 

de demanda "como indicadores• de las clases de conducta que 

supuesta.mente se espera que tengan consecuencias reforzantes ~ los 

eventos disposicionales "se relacionan con el grado de influencia 

que la privación prolongada de un reforzador ejerce en la conducta 

verbal emitida por una persona"; la ausencia de la conciancia del 

propio comportamiento se refiere a '"la incapacidad del entrevistado 

para observar su propia conducta y las consecuencias de ésta, asr 

como a la imposibilidad de poderla comunicar, por lo que no puede 

verbalizarla, y por lo mismo, impide su an.1.lisis; el an4lj.sis 

inadecuado de las variables que controlan la conducta, esta ligado 

al problema anteriormente sefialado y hace referencia entre otros 

factores a la llamada .. evitación" y a los udenominados" mecanismos 

de defensa del individuo o no correspondencia entre el reporte 

verbal y la realidad, lo cual impide la comprensión de un 

determinado problema conductual" ·" 

2. La imposibilidad de observar directamente las respuestas verbales 

motrices o fisiológicas que se dan en las situaciones reportadas, ya 

34 Il:ild. p.p. 64-65. 
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que no hay manera de saber si las diferentes expresiones son 

verdaderas o t:alsas. 

3. Constituye sólo de las aproximaciones a la evaluación del 

comportamiento, en las cuales se ha observado una falta de 

coincidencia entra sus medidas, pudiendo ser, incluso, opuestas 

entre s!. 

4. Tomar en cuenta en su usa, como medio de obtener información, que 

los cambios en el comportamiento verbal no conducen, necesariamente, 

a camJ:>ios en las conductas denominadas motrices o fisiológicas. 

5. No constituye una técnica estandarizada pa?:a la obtención de 

información, ya que no permite la comparación entre diversas 

entrevistas para conocer su eficacia.l~ 

No obstante lo anteriormente señalado, la entrevista resulta un medio 

eficaz para obtener información relevante acerca del comportamiento de los 

individuos, as! como acerca de las características del medio ambiente en que 

se desenvuelven, desde luego, utilizándolas como un complemento: en un 

momento dado, puede proporcionar información de apcyo para la utilización de 

otras técnicas ir.a.a rigurosas de investigación de la conducta. 

Las técnicas proyectivas constituyen otro de los métodos de análisis de 

las actitudes. Bollander ( 1976) considera a este método como semejante a los 

tests de personalidad, sefialando que tiene la ventaja de ampliar la 

entrevista, indagando bajo la superficie de las expresiones verbales de los 

individuos. Indica que reciben tal denominación porque el individuo que 

responde, proyecta sus impresiones con relación a los materiales estimulo 

que se le presentan, obteniéndose de esta manera una imagen de sus actitudes 

o percepciones subyacentes, como es el caso del test de Rorschach de las 

manchas de tinta o del test de apercepción tom.1tica. 

35 lhlsL.. p.p. 66-67. 
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Blum {1990) afirma que las tdcnicas que consisten en pedir al sujeto que 

complete oraciones, son de uso frecuente, asi. como la asociación de palabras 

y los relatos hechos con base en ima.genes estandar. El objetivo en este 

caso, seftala, no es tanto la personalidad, sino indagar acerca del campo 

psicológico de la persona, su interpretación del contexto laboral y sus 

actituo:les en relación a su trabajo y a la empresa en general. l6 

Bollander (1976} considera que el enfoque que con mas frecuencia ha sido 

utilizado para el análisis de las actitudes, sigue siendo el de la escala do 

actitud. Señala que las escalas de actitudes consisten en ordenar una serie 

de sucesos o hechos a lo largo de una serie de continuos. Atirma que son 

métodos de convertir una serie de hechos cualitativos llamados atributos en 

una serie cuantitativa, a la que llamamos variable. Esta.n constituidas por 

varias proposiciones con las cuales una persona puede concordar o discrepar 

a lo largo de una dimensión con varios puntos que var!an de .. muy de acuerdo"' 

a •muy en desacuerdo", la respuesta a cada proposición indica dirección y 

grado, luego se suman las respuestas obteniendo un puntaje que designa la 

actitud general de la persona.37 

Es importante considerar, los criterios de confiabilidad y de validez en 

lo que a la medición de las actitudes se refiere, ya que guardan relación 

con la consistencia de la medición y con el grado en que los instrumentos 

eval1lan realmente lo que pretenden medir. La confiabilidad, sei'iala 

Hollandcr, se determina en base a la consistencia interna de una escala de 

actitud, tanto como en función de su .. confiabilidad de repetición", al sor 

administrada varias veces a través del tiempo, en tanto, que la validez se 

obtiene confirmando la relación exiatento entre laa actitudes y la conducta, 

sin embargo, al realizarse esta confrontación, con frecuencia se observa que 

es baja dicha relación, lo cual suele explicarse por la existencia de 

J6 E. Bollander.~ P• 89. 
37 W.A. Soott. •Attitude Mesasure:nent'". En Lindzayand, E. Aronson. 'l'he handboak of sooia1 

paicholoqy, Readinq, M!H, Addbon-Wealey, Vol. 11, 1968, p. 233, 



J2 
factores situacionales, capaces de inhibir o de provocar conductas¡ 

constituyéndose estos factores en verdaderos obstáculos situacionales que 

pueden i.nterponeree entre las actitudes y la accion. n 

Rokeach (1966) explica la causa de esta anomalia aparente, al sei\alar 

que, la conducta siampre es función de por lo menos dos actitudesi una 

hacia el objeto y otra hacia la situación, pero por lo comdn, sucede que el 

investigador enfoca su atención, con mayor énfasis, en la obtención de datos 

relevantes relacionados con la actitud hacia el objeto, ignorando aquellos 

que se refieren a la actitud hacia la situación, de ah1 la importancia que 

reviste el hecho de tomar en cuenta los factores situac::ionales y las 

presiones sociales concomitantes, que en un mcoento dado, pueden estimular u 

obstaculiur la expresiOn cle una actitud determinada.u 

2. LAS ACU:J:UDBS EN LA BMl'RBSA 

A. Importancia. 

En el ámbito laboral, el an6.lisis de las actitudes de los individuos que 

intervienen en la organización, es indispensable e ineludible si se quieren 

conocer los diversos factores presentes en las relaciones interpersonales, 

la comunicación, lo.s relaciones grupales, la satisfacción laboral, etc., los 

cuales inciden de alguna manera, en la productividad y el funcionamiento 

interno de la empresa. 

Blum (1990) seflala que al analizar el fenómeno de las relaciones 

interpersonales en la organización, se ha podido comprobar que estas 

relaciol1es est6.n determinadas, en gran meclida, por las actitudes que guardan 

las personas, de tal manera que, la cooperación entre los integrantes de un 

3B e. eollander. 0p. Cit. p.p. 152-153. 
39 Ibid, p.p. 151-155. 
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grupo de trabajo es mayor, Cllando hay sini.lit.ud en las actitudes de los 

individuos que lo integran~ pero cuando las actitudes son contradictorias se 

producen iaA.s fricciones entre los individuos, perjudicando, esto 1Hti.co, el 

deser:peño eficaz del trabajador en la organización.,~ 

Conside.=a interesante y :ltil conocer mediante un estudio de las 

actitudes, las opi..niones que el personal de una e:presa se ha foniado con 

respecto a la organización en la que se encuentra. trabajando, la jornada 

laboral, los caecanismos de supervisión, los incentivos para la prOd.ucción, 

los servicios y p::est..aciones otorgados por la e:presa a los trabajadores, 

asi cOQO las condicior.es f1sicas del c..edio ar.Diente laboral, opiniones que 

reflejan las actituc!es, lo c¡-..Ie de a.:.guna manera pcsibilita la predicci6n de 

la conducta con cierto grado de exactitud y pen:ri.te introducir los cambios 

necesarios, e\•itando así la aparici6n de conflictos y propiciando la 

creación de un az.biente de trabajo mas sano y productivo. 

Por otro lado, Blu::i (1990) afirma que se ha investigado t\o!s acerca de las 

actitudes de los ecpleados ante una situación dada, que en relación a las 

actitut!es que el personal directivo de una e::!.presa tiene con respecto a los 

eapleados, comprobándose que atlbas partes piensan por lo comdn, en foro.a. 

distinta. se ha visto, indica Blu:c:i, g".Je con !:recuencia las actitudes de los 

jefes hacia los e::ipleados están fundadas en suposiciones incorrectas, lo 

cual ta.2bién ocurre con respecto a las actitudes del empleado hacia los 

jefes, de ah! la necesidad de estudiar las actitudes de ~s protagonistas 

de la organización para lograr una ~ejor comprensión del carácter de las 

relaciones trabajador-directivos, que haga posible el mejoramiento de las 

relaciones humanas en la ei:i:presa. u 

Afirnia que, el considerar a las actitudes como parte de nuestra vida 

40 Kilton L. s:t::::i.. O:?.C!t.. P• J94. 

41 ~p.'º'· 
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emocional, que se expresan mediante sentimientos b.!sicos de lo agradable y 

lo desagradable, nos permite expresar lo que nos gusta o nos disgusta, 

desarrollando en torno a ello, estados de humor y sentimientos, de tal 

manera que, cuando se detecta en el individuo una actitud favorable hacia su 

lugar de trabajo, puede explicarse que el individuo considera a la fábrica u 

o!icina donde labora, como un lugar agradable y que por lo mismo, le gusta 

trabajar ah!, prefiriendo no aceptar otro trabajo debido a qua existe un 

vinculo sentimental que lo liga al lugar, lo cual habrá de reflejarse en la 

expresión de una serie de formas emocionales de conducta en el trabajo o en 

todo lo que se relacione con él. En el caso contrario, señala, cuando se 

habla de una actitud desfavorable existen aspectos emocionales semejantes, 

excepto que éstos son negativos y se expresan cuando el trabajador indica 

que le desagrada el lugar, que se siente infeliz y deprimido, odia a sus 

compai'leros de trabajo y a los jefes, estallando en accesos de ira ante la 

menor provocación. o 

Señala Blum, que la importancia del estudio y medición de las actitudes, 

radica en que al realizarse con la precisión científica requerida se obtiene 

información valiosa, de gran utilidad en las manos del psicólogo del 

trabajo, ya que las actitudes al ser susceptibles al cambio, permiten que su 

medición resulto pr.1.ctica, siendo relevante y significativa toda aquella 

información referida a las actitudes del trabajador hacia su situación 

laboral, los incentivos, programas de entrenamiento y dem.1.s factores que 

inciden en la producción y que son susceptibles de conocerse mediante 

métodos que son diferentes a las comllrunante utilizados, basados solamente en 

loe registros de producción. 

De igual manera, reitera la utilidad de conocer las actitudes de los 

trabajadores, tanto antes, como después de los cambios que se pretendan 

introducir dentro de la organización, ya que ello permite predecir con mayor 

42 ~P•P• 405-407, 
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exactitud, el éxito final que pudieran tener tales cambios.u 

Cuando se da el caso, aei\ala, de que la gerencia do una empresa se 

proponga descubrir los or!genes de la insatisfacción de los empleados con el 

fin de implementar medidas correctivas, la encuesta de actitudes es el 

instrumento mA!! adecuado y pra.ctico para detectar, con cierta precisión, esa 

problem.!tica .u 

Por otra parte, el estudio de las actitudes implica descubrir aquellos 

factores o condiciones propios del ambiente laboral, que les dan origen y 

que m.As tarde, al. manifestarse a travás de determinadoo comportamientos, 

alterarán sin duda, la vida familiar y laboral del trabajador. 

B. Actitudes negativas hacia el trabajo. 

Con respecto a este punto, resulta importante mencionar lo propuesto por 

varios autores, con relación al carácter y orígenes de una gran mayoría de 

las actitudes negativas observadas en los trabajadores. 

Arias Galicia (1999) afirma que loe orígenes de algunas de las actitudes 

negativas de los trabajadores, podrían localizarse en las situaciones de 

carácter frustrante del ambiente laboral. considera como situación 

frustrante, a aquella en la cual se interpone una barrera entre el organismo 

y su objetivo, por lo que el trabajador reaccionará ante esa situación de 

manera agresiva, dirigiendo su energía hacia el objeto frustrante para 

quitarlo o destruirlo, otras veces la dirige hacia otro objeto, cuando no es 

posible agredir de manera directa al objeto causante de la frustración, 

desviando tal agresividad hacia loe compañeros de trabajo, herramientas y 

43 P'. Ariaa Galicia. AdmJ.niotnción de Reaunos BU!!!ADºª 4a. edición. Máxlco, Trilla11, 
1989, P•P• 90~94. 
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utensilios materiales o hacia las personas cercanas pertenecientes a la 

propia familia del trabajador o en algunas ocasiones, de manera diferid.a, 

mediante la propagación da rumores con respecto a los jefes, el 

incumplimiento de órdenes, la entrega a destiempo dQl trabajo; pero cuando 

esta frustración adquiere un carácter colectivo, la agresividad pueda tomar 

otros causes y manifestarse en forma de .. tortuquismo .. o huelgas enea.minadas 

a agredir a la eazpresa, subyaciendo frecuentemente, en eatoa casos, un 

c'dmulo de situaciones frustrantes y de personas constantemente frustradas-4.5. 

Por otra parte, Arias Galicia a!irma que puede darse el caso, de que el 

individuo energizado por la m.otivaeión que lo impulsa a la satisfacción de 

necesidades, viándose obataculizado, canalice esa fuerza hacia otros 

objetivos muy distintoa a los que en un principio estaba encaminada la 

acciOn, dando lugar a la aparición de reacciones a la frustración, tales 

como la agresión directa, desviada o diterída, que puede manifestarse en 

forma individual o colectiva, la evasión parcial o total, que puede ser 

física o psicológ-ica, la regresión, el aislamiento, la racionalización, la 

resiqnacion, la sublimación y otras como la introyecciOn, proyección, 

identificación, etc. 

Brunet ( 1987), sei'lala algunos tipos de comportamiento observados en los 

trabajadores que ost.1n sujetos a situaciones frustrantes del ambienta 

laboral y que cor:respondar1an a las reacciones de evasión por frustración, 

donde el comportamiento del individuo asume formas que son m.t\s aceptables 

socialmente, como el ausentismo, el retraso o la tasa de rotación, 

indica.dores de una cont!.nua frustración en los trabajadores. 

Asimismo, Brunet son.ala que dependiendo de la rigidez de los castigos y 

reglatrtentos organbac:ionales, as! como de las normas de grupo, sera el grado 

de agresividad manifestada por los individuos, que puede en un momento dado, 

4S L. Bruntt. El Clima del Tre.baio en le.!l Orqani::u1.cioll!s. Márlco, Trilleut, 1967, p. 6S. 
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asum..ir formas ocultas y delictivas, como el sabotaje, el vandalismo y el 

robo, propiciado en parte, por el hecho de sentirse marginados de la vida de 

la organi:zaci6n, lo que produce una desvinculación entre su comportamiento y 

los objetivos organizacionales, permaneciendo los individuos aislados y 

viviendo una frustración y hostilidad que llega a expresarse mediante 

conductas negativas, como las que ya han sido descritas.n 

Uoriega (1989) sei'iala que las alteraciones en la conducta de los 

trabajadores, provocadas por las condiciones y medio ambiente laborales, es 

posible identificarlas también, mediante la apreciación subjetiva, es decir, 

analizando cómo se sienten ellos mismos, lo cual se consigue mediante 

entrevistas o cuestionarios. Considera a estas alteraciones del 

comportamiento, col!l.o indicios de psicotrastornos, caracteriz.Andolos como 

tales, cuando existan en el trabajador síntomas como los siguientes: 

angustia, temores, ansiedad, depresión, fatiga, tllcera, gastritis, dolores 

de cabeza, olvidos frecuentes, disgusto o alejamiento de la pareja, los 

hijos, padres o am.igoa, irritabilidad, trastornos del sueño, aislamiento, 

adicciones, desinterés, alucinaciones .u 

Afirma Brunet, que el desarrollo en los individuos de actitudes de 

indiferencia hacia el trabajo, provoca la aparición de accidentes, los 

cuales son méis numerosos en aquellas organizaciones que presentan tasas 

bajas de movilidad y pocas oportunidades de cambio o de promoción de los 

individuos. u 

Por otra parte, se ha visto que la percepción de un clima organiz.acional 

malsano, cerrado o autócrata, está igualmente ligado al problema del 

ausentismo de los trabajadores; Belanguer (1977) considera al ausentismo 

como una forma de retraso temporal y twment.1neo de una organización, de 

45 !'. Ari!l!I Gallcia.~ p. 91. 
47 L. Brunet. ~ P• 76. 
40 !bid. P• 17. 
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dimisión parcial y temporal que se presenta como consecuencia de las 

pI:esiones, molestias o insatisfacciones sufridas por el empleado, por lo 

cual, éste tiende a retirarse por horas o días con el objeto de reducir su 

tensión.u 

oe ahi que se afirme, señala Brunet, que cuando existe en una 

organización una tasa elevada de ausentismo, ésta refleje un malestar 

organizacional de gravedad. 

spector (1978) atribuye la presencia de actos delictivos en la 

organización, a la frustración que viven los empleados en su trabajo, 

definiendo a la frustración como uel sentimiento vivido por el individuo 

cuando aparecen obstaculos que interfieren en la bíisqueda de sus objetivos 

personales u organizacionalesn.!>o 

señala spector, que el nivel de la frustración vivido por un empleado en 

su trabajo, está determinado por la presencia de tres factores 

predominantes, que a continuación se sei'\alan: 

La importancia de un objetivo por alcanzar que se encuentra 

bloqueado por algtln obstáculo. 

El tipo de obstáculo y su permanencia relativa. 

La frecuencia de las interferencias y el namero de obst!culos 

encontrados por unidad de tiempo. 

Menciona dos tipos de objetivos que comúnmente son susceptibles de ser 

bloqueados en una organizacióni el primero de ellos se relaciona con el 

rendimiento en el trabajo, puesto que áste constituye un objetivo personal 

en s1, cualquier interferencia que se presente a este nivel, conduce a la 

frustración; el segundo, se refiere a aquellos objetivos que no 

49 L. Brunet. ~p. 67. 
50 lhlsL_ P• 68. 
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relacionan necesariamente con el rendimiento, como pueden serlo el dinero, 

el estatus, el prestigio y las relaciones interpersonales en el trabajo, 

considerados también como generadores de frustración, de tal manera que 

puede darse el caso, que tanto el rendi.m.i.ento como los objetivos persona.les 

se encuentren bloqueados y obstaculizados en su realización, debido a la 

presencia de distintos factores de trabajo, constituyendo el clima 

organizac::ional, de esta C1aJ1era, un obst.1culo significativo.si 

Arias Galic::ia (1989} considera a la agresión coto0 la primera toma de 

reacción a la frustración en los trabajadores; en este caso, afirma .. la 

energ!a del individuo se dirige hacia el objeto frustrante, hacia la barrera 

que se interpone entre el organismo y su objetivo, para quitarlo o 

destruirlo"'.52 señala que en este caso, la agresión es directa, pero puede 

suceder en algunas ocasiones, que el individuo considere que agredir al 

objeto frustrante de manera directa resulta peligroso o inconveniente, 

entonces la agresión se dirige hacia otro lado, agrediendo a los compañeros 

de trabajo, a los u;ensilios y herramientas, a los cateriales, inclusive a 

personas de su propia falllilia; en otras ocasiones, puede ocurrir que la 

agresión se realice en forma indirecta, se difiera, por ejemplo propagando 

rumores acerca del jefe, dejando de cumplir sus órdenes con cualquier 

pretexto, no entregando los trabajos a ti'3mpo, etc., cuando las personas 

frustradas una organización constituyen un ntimero bastante grande, se 

puede dar el caso de que se reünan para agredir colectivamente a la 

organización a través de huelgas o mediante el Mtortuguismo". 

Otra forma de respuesta a la frustración señalada por Arias Galicia, es 

la evaai6n; en este caso la persona. se retira del objeto frustrante. 

Menciona dos tipos de evasión ma.nifestados por los sujetos 1 evasi6n parcial 

y evasión total. En el caso de evasión parcial, señala que se dan dos 

posibilidades: evasión parcial !isica o evasión parcial psíquica. 

51 F. Miaa. ~ P• 91. 
52 ThW..t. p.p. 92-9J. 
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El ausentismo y los retardos constituirán la evasión parcial !isica, ya 

que al resultarle al trabajador su emplea demasiado frustrante, falta 

injustificadamente o se finge enfermo, pide permisos o se accidenta de 

manera leve en el trabajo, para que se le incapacite por un breve perí.odo o 

trata de llegar tarde con el objeto de permanecer el menor tiempo posible 

frente al objeto de su frustración. Indica Arias Galicia que la evasión 

ps.tquica presenta otras caracteristicas, la cual se manifiesta mediante la 

ensoi"i.aciOn, la diversión, en estos casos el trabajador se dedica a soñar 

despierto, desatiende su trabajo y de esa manera, evade la realidad que 

resulta frustrante para ál, juega con sus compai\eros de trabajo, pone un 

libro abierto en su cajón de escritorio y lo abre para leer en lugar de 

trabajar, etc.53 

En otros casos, sei"lala Gonzalez, et. al. (1980) un uso excesivo de los 

sanitarios, como el lugar .. autorizado"', donde el individuo ae protege de la 

vigilancia de los superiores, la lectura intensa de novelas de amor o de 

superhéroes a manera de fantasia de recuperación de la identidad, el 

consumismo de simbolos de estatus, constituyen otras formas de evasión que 

le permiten al sujeto el evitar enfrentarse al objeto de su frustración.5' 

En el caso de la evasión total, sei"lala Arias Galicia, el individuo decide 

dejar el empleo o buscar otro, lo que origina la rotación de personal: la 

gravedad de la rotación, se expresa por lo comúa, a través de determinado 

tipo de porcentaje, cuando este porcentaje es elevado, implica costos para 

la organización al tener que atraer a otras personas, seleccionarlas y 

entrenarlas: por otro lado, las personas que se retiran de la organización 

sintiéndose frustradas, se constituyen en propagandistas negativos de la 

empresa, asumi~ndo este comportamiento la forma de agresión diferida.:s5 

53 Norma Gonz~lez E. at. al. "'Siotemas Autoritarios de Ach::i.ini.11traci6n en Instituciones 
Buroor&ticas•. Revista de la P!ducaci6n superior. Trimestral, Vol. rx, No. 35, julio­
septlmtbre 1980, p.p. 87-88. 

54 F. Arias G. Op, Cit. P• 93. 
55 rbid. p. 93. 
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Seftala taxnbián este autor, la existencia de otras forma.e de reaccióc a la 

frustración comoi la regresión, el aislamiento, la racionalización, la 

resi9nacion, la sublimación y otras como la introyección, la proyección, la 

identificación, etc., que pueden presentarse en los trabajadores asociadas a 

las situaciones frustrantes del medio laboral, aunque se dan en menor 

escala. 

En la regresión el individuo regresa hacia atrás, a etapas que ya fueron 

superadas, de la misma manera que sucede en los ni1'.os que siendo hijos 

Ci.nicos dejan en un momento dado de serlo por la presencia de un nuevo 

hermano, regresando a conductas qua fueron ya superadas, como chuparse el 

dedo, hablar como nii\o pequeno, etc.1 en el caso do los empleados, afirma 

Arias Galicia, la regresión se manifestaría cuando al solicitarle el jefe la 

ejecución de un trabajo extraordinario, el empleado asumiera conductas 

infantiles semejantes a las anteriormente descritas .~6 

Otra manifestación de este proceso regresivo lo constituye el pensamiento 

rígido o •pérdida de la capacidad de juicio", que dificulta al sujeto el 

plantear soluciones alternativas frente a un problema, la presencia 

exagerada de golosinas en los escritorios, que funcionan como sustitutos 

orales de la insatisfacción de las necesidades b4sicas del individuo, la 

territorialidad como un apego infantil a s.1Jnbolos triviales, la corrupción 

como disminución o pérdida del control de si mismo (N. González, et. al. 

1980: B0-102). 

Otra forma de reacción a la frustración mencionada por Arias Galicia, es 

el aislamiento, el cual sobreviene cuando el trato o interacción con otras 

personas resulta frustrante para el individuo, entonces áste deja de 

entablar relaciones amistosas y de trabajo con sus compai\eros, superiores o 

subordinados, aisUndose de ellos.s1 

5611?.M.:.p.BJ. 
57 ~p. 94. 
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La racionalización es otra de las formas de reac •ión a la frustración 

mencionadas por Arias Galicia, la cual se present cuando el individuo 

prefiere disfrazar la realidad que percibe como fr strante, tratando de 

justificarse, de dar t:alsas razones para la eJ::plicaci6 de los hechos.~• 

La resignación o con.form.istl!.O, constituye otra de la_ formas de reacción a 

la frustración, que en el caso de los trabajadores s presanta cuando el 

sujeto delega "voluntariamente" su capacidad critica a na entidad al:lstracta 

de autoridad, produciéndose en el individuo confornú.st. , un deterioro de su 

autoestima {Gonz.!lez,et.al. 1980). 

e. Ambiente laboral desagradable y ct.itudes. 

Las actitudes y comportamiento de los individuos en el trabajo, cooo ya 

se ha venido señ.alando, no está en función solamente de sus caracter!sticas 

personales, sino también de la forma en que éstos percren su ambiente de 

trabajo, asl. como de los componentes de su organización. 

Estamos de acuerdo con la afirmación de Taylor y can mi e 1979 J, quienes 

consideran que .. el comportatt..iento de loe empleados e una consecuencia 

directa de la !orma en que estos son tratados por la orga ización .. ·" 

La manera como los individuos perciben el clima de tr. bajo en el cual se 

encuentran inmersos, se ve influida por aquellos hechos ue representan un 

significado especial para el individuo, Laurence (1979)

3
c onsidera que en la 

mayor!a de los casos, los s.1ntomas de alienación y de otencia observados 

en los individuos, tienen su origen en la nula intervenci n del sujeto sobre 

su ambiente de trabajo, ya que al no poder influir sob e su trabajo, los 

58 L. Brun.et.~ P• 11. 
59 Ibid. P• 65 • 



individuos no se sienten implicado en él.fíe 

Señala Brunet ( 1987) que la mayor!a de las observaciones ha demostrado 

que se produce un aumento en los delitos organizacionales, en la medida en 

que el clima de trabajo es percibido por los empleados como malsano, cerrado 

o rigido y por sentirse prisioneros de un proceso burocrático alienante, 

desarrollan como consecuencia, actitudes negativas frente al trabajo.fil 

Si por el contrario, el clima de trabajo es participativo, señala 

Brunet, los grupos de trabajo tienden a integrar los objetivos y normas 

formales de la organización, sobre todo cuando se da el caso de que los 

objetivos y normas del grupo coinciden con los de la empresa y viceversa. 

Welsch y Le van ( 1981) sei"Jalan que para que el eentimieno de implicación se 

de en el interior de la organizaciOn, se requiere de la existencia de un 

clima participativo, de tal manera, que cuanto más se identifiquen los 

empleados con su empresa, in.is tendrán tendencia a integrar lo que pertenece 

a la organiz:ación1 por el contrario, cuando los individuos se alejan de su 

organizacidn, ya no ven la relación entre su comportamiento y los objetivos 

de la misma, lo que trae como consecuencia que los individuos se aislen y 

vivan una frustración y hostilidad, que la mayoria de las veces es sofocada 

a través del robo y el vandalismo.u 

De igual manera, sai\ala Brunet, que cuando el individuo se percibe como 

preso en el interior de un sistema totalitario de una organización fria, 

rigida y burocratizada, el individuo buscara. mecanismos que le permitan ser 

escuchado. De ah1 que para crear y mantener un clima participativo en la 

organización, se requiera de la existencia de una buena comunicación 

ascendente, descendente y lateral. 

60 ~p. 66. 
61 nlliL_ p. 72. 
62 Oficina Internacional. del Trabo.jo. Introducción a laa Condicionct1 y el Madio Ambiente 

de Trabajo. Publicado bajo la dirección de .1.H. Clero, Ginebra, Or9anizaoi6n 
Internacional del Trabajo, 1987, p. 7. 
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Es importante seftalar, que las condiciones de trabajo y del medio 

ambiente laboral, operan en conjunto sobre las individuos, de ahí. que la 

Organización Internacional del Trabajo, haya puesto el acento en un enfoque 

global, desde el cual propone se estudien y analicen las diferentes 

situaciones laborales que afectan a los trabajadores, ya que las condiciones 

y el medio ambiente de trabajo, constituyen un conjunto de ttnlltiples 

factores que no se encuentran aislados, sino vinculados entre si y que se 

relacionan estrechamente con el resto de la vida del trabajador. La O.I.T. 

en la Conferencia Internacional del Trabajo ( 1974), enfatizo en lo 

siguientet "la mejora del medio ambiente de trabajo, debería entenderse como 

un problema global, cuyos diferentes factores, además de influir sobre el 

bienestar f!sico y mental del trabajador, están interrelacionados". 

De igual manera, en el Programa Internacional para el Mejoramiento de 

las Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo, la O.I.T. reitera la 

importancia de este enfoque global, en el cual precisa 1 "el hecho de que los 

problemas de condiciones y medio ambiente de trabajo deban a.bordarse en una 

óp~ica global, en el marco integral de la politica econ6m.ica, educativa y 

social•.u Este mismo organismo señala que cada esfera del ambiente de 

trabajo se relaciona con las demás en m1Utiples formas y sefiala el caso de 

la seguridad e higiene del trabajo que implica, no s6lo los peligros 

constituidos por instalaciones en mal estado o del medio ambiente físico, 

sino quo ta.cibién se encuentran impl!citos en ello, las malas condiciones de 

trabajo, los horarios mal concebidos, los ritmos de trabajo excesivos, las 

remuneraciones por rendimiento, todos ellos causantes de accidentes, 

enfermedades o fatiga, asi como el tiempo de trabajo y su ordenación, que 

influyen no sólo en el restante tiempo libre de los trabajadores y su 

calidad de vida en general, sino taDlbién en la remuneraci6n, la salud y la 

seguridad del trabajador; de igual manera, los aspectos relacionados con el 

salario, su cuantía, modo de cálculo, su regularidad, guardan una estrecha 

63 Ibid. P• S-9. 
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relación con las condiciones d trabajo, resultando numerosos los factores 

que contribuyen a la fatiga, ce el esfuerzo f1sico, .la falta de pausas o 

el reposo insuficiente, las cor diciones del ambiente fisico (temperatura, 

ruido, ilum.inacidn, etc.), ta1 to como la organización del ambiente de 

trabajo. 

Es importante entender, sell.a a la O.I.T., que el trabajador percibe su 

situación de trabajo bajo este e toque global, percepción que se resuma en 

dos importantes consideraciones 1 

a) El trabajador percibe sus .ondiciones y ambiente de trabajo como un 

todo, como la convergencia conjunto de una serie de factores 

distinguibles, de los que hace un balance tlnico~ b) estos factores 

constituyen un complejo sistema e el que existen interacciones, de lo cual 

se deduce que la evaluación ais ada de cada uno, impedirla captar con 

exactitud una situación de trabaj ; de ahi que el enfoque global de una 

situación de trabajo, una de las formas de evitar errores de 

diagnóstico, ya que permite dese brir las causas reales de determinadas 

situaciones que afectan al trabaje dor y su productividad; por lo que el 

efecto global sobre los trabajador s de todos los elementos que conforman 

las condiciones y el medio ambiente de trabajo, puede sor superior a la suma 

de esos elementos. 

Considera la o. I .T., que en la plementación de medidas tendientes a 

mejorar las condiciones y medio ambi 1nto de trabajo, es indispensable partir 

de la comprensión de que las cond cienes y medio ambiente de trabajo, 

conforman un todo, en el gue intervi en m1lltiples factores que se combinan, 

produciendo efectos complejos y mlllti les en la salud f!sica y mental de los 

trabajadores. 

Por otra parte, Noriega (1989) s ñala que es posible identificar las 



" alteraciones en la conducta de loe trabajadores, provocadas por las 

condiciones y medio ambiente laborales, también mediante la apreciación 

subjetiva, es decir, analizando cómo se sienten ellos mismos, lo cual se 

consigue mediante entrevistas o cuestionarios. 

Considera a estas alteraciones del comportamiento, como indicios de 

psicotrastornos, que adquieren esta categoría cuando existen en el 

trabajador síntomas como los siguientes: angustia, temores, ansiedad, 

depresión, fatiga, úlcera, gastritis, dolores de cabeza, olvidos frecuentes, 

disgusto o alejamiento de la pareja, los hijos, padres o amigos, 

irritabilidad, trastornos del. sueño, aislamiento, adicciones, sensaciones de 

que no tiene sentido la vida, deseos de morir, alucinaciones." 

Afirma Noriega, que estos psicotrastornos se encuentran frecuentemente 

asociados al proceso, organización y ambiente de trabajo, es decir, a las 

condiciones de trabajo persistentemente desfavorables que enfrentan los 

trabajadores: sehala que, tales problemas originados por el trabajo, 

repercuten en las demás áreas de la vida de los trabajadores, trayendo como 

consecuencia, el mal trato a los hijos, la ruptura con la pareja, la 

desintegración familiar, el alejamiento de amigos y compañeros de trabajo y 

la desintegración de la personalidad, de ah! que resulte relevante que el 

psicólogo del trabajo y demás involucrados en las organizaciones laborales, 

se avoquen al estudio profundo y minucioso de esta problem.1tica, coordinando 

sus esfuerzos para hacer del trabajo "la actividad vital del hombre".~ 

64 M. Nor!a9a. •En Defensa de la Salud en el Trabajo". Revista del Slnclloato Independiente 
de TrabajadorErs d8 la tJniveruidad Aut6noma Metropolitana. H6xiao, SI'l11AM, 1989, P•P• 
67-70. 

65 Idem. 



CAPITULO II 

EL CLIMA DE TRABAJO EN LAS ORGANIZACIONES 



.. 
IHTRODUCCJ:Oll 

Bn este Capitulo presentaremos algunas ideas esenciales en relación al 

concepto de organización formal, ya que en el seno de la misma, so presentan 

problemas humanos y sobre todo, pcrq\l:e toda. empresa constituye una 

organización. 

Resulta indispensable para poder entender el comportatnien'\:o de los 

individuos dent.ro de la organbaci6n, partir primero de una definición del 

término "organhaciOn", para lo cual analizaremos los puntos de vista de 

varios autoras• ent:re ellos se citara el concepto de organización dado por 

Schein, las ideas propuestas por Atki.nson en relación a lo que se ha 

denominado "clima organizacional" 1 as! como un breve comentario a las 

proposiciones de Brunet acorcr1. del cli111.a de trabajo en las organizaciones, 

sus principales componentes y sus efectos an las actitudes y comportamiento 

de los individuoa en el trabajo. 

Mencionaremos también el concepto de clima organizacinal propuesto por 

Ch.iavenato, as1 como la descripción hecha por Arias Galicia y Gom:ález. E. 

et~ aL, de algunas actitudes negativas psculiares y tipos de comportamiento 

de los individuos, ocasionados por detarminadaa situaciones laborales 

percibidas Por los trabajadores como desagradables o frustrantes, propias 

del ambiente organizacJ.ona.l, asi como la importancia de un entoque global 

para la comprensión do las condiciones y medio ambiente de trabajo, 

propuesto por la organizaci6n Internacional del Trabajo, que permitira. 

explicarnos con mayor precisión, sus efectos en los trabajadores. 

Identificar plenamente., las variables multidimensionales implícitas en 

las condiciones y medio ambiente laborales prevalecientes en la 

organJ.zaci6n, hará posible explicarnos en cierta medidaf las actitudes 
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asumidas por los individuos irunersos en ella y conocer especifica.mente el 

origen de las actitudes negativas manifestadas por sus miembros, permitirá 

contribuir de alguna manera, a la corrección de aquellas situaciones que 

entorpezcan y obstruyan el desarrollo óptimo de la organización y en 

consecuencia, de los individuos que la integran. 



'º l. LA ORGANIZACION FORMAL 

A. Concepto. 

Schein (1982) define a la organización como '"la coordinación planificada 

de las actividades de un grupo de personas para procurar el logro de un 

objetivo o propósito explicito y comdn, a travás de la división del trabajo 

y !unciones, a trav~s de una jerarquia de autoridad y responsabilidad".66 P!n 

esta definición es importante hacer notar que lo que se coordina son las 

actividades y no las gentes. 

Desde este punto de vista, es suficiente con sef\alar tan sólo las 

actividades o roles a desempei\ar, para que ee logre el objetivo. De esta 

manera, la organización se distingue fundamentalnl.ente por roles y por un 

manual que haca posible la coordinación de las actividades, lo cual permite 

que la organización contintle existiendo, aan cuando sean relevados todos sus 

miembros. 

sen.ala Sch.ein que la manera como la organización puede cambiar, es cuando 

el manual de roles y actividades cambia, al ser redefinidos nuevamente éstos 

por los directivos de la empresa. 

Este autor considera gue la anterior definición correspondería a lo gue 

los sociólogos denominan una organización formal, distinguiándola de otros 

tipos de organización, como sar!a la organización social y la informal, por 

ejemplo, un grupo de amigos cuyo objetivo fuese divertirse, aan cuando 

pueden coordinar sus actividades y tener un objetivo coman implícito, no 

constituyen una organización formal, para que as!. fuese se requerir.ta que 

formularan explicitamente sus objetivos, acordaran determinados patrones de 

66 Scheln H., E'dqar. Palcolog!a de la organización. Traduooión do la Ja, edición en inqll!i11. 
Héxioo, Pretinoe Ha.U, 1992. p.p. 14-15. 
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coordinación y estatuyeran cierta jerarquia. Ejemplos de organizaciones 

sociales ser1ant la familia, los clubs, las pandillas, etc., cuyas 

caracter1sticas difieren de las organizaciones formales. 

Para Se he in, la organización informal implica patrones de coordinación 

surgidos ontre miembros de una organización formal, que desde luego, no se 

encuentran contenidos dentro del manual de roles y actividades. 

considera Schein, que los miembros de la organizacJ ón formal raras veces 

se concretan sólo al desempei\o de sus roles respectivos, sino que también 

entablan conversaciones, almuerzan juntos, se quejan del trabajo y de sus 

jefes, estableciendo de esa manera un tipo de relaciones que trasciende las 

formale9 requeridas, instituyéndose una interacción compleja entre la 

organización formal y la informal, encontrándose ahi, precisamente, el 

origen de una buena parte de los más significativos problemas psicológicos 

que afronta una organización. 

Blum y naylor ( 1990), sei\alan como caracteristicas esenciales de las 

organizaciones, que ~etas cuenten con una .. estructura" y con una 

"'finalidad"; mencionan la existencia de diferentes tipos, como las 

organizaciones sociales, politicas, m.llitares, comerciales, religiosas, etc. 

B. Un modelo de organizacion formal. 

schein ( 1971) propone un modelo tridimensional para entender lo que 

realmente es la organización, considera que el ana.lisis del organigrama de 

funciones resulta una descripción incompleta e inadecuada de lo que la 

organización es en la realidad. n 

67 ...Itla· P•P• 15-17, 
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Este moldelo está constituido por las siguientes dimensionest 

1. Por una "dimensión jerárquica", en la que se muestran de la misma 

manera que en el organigrama, los niveles relativos. 

2. Una dimensión "funcional", que señala los diferentes tipos de 

trabajo que se tienen que realizar, presentándose en un diagrama 

cónico, como dit:erentes porciones de una torta. 

3. Una dimensión de "'inclusión o centralidad"', dada en función del 

grado en que cada persona se acerca o aleja de la columna vertebral 

do la organización. 

Considera Schein, que tanto las funciones a desempei\ar como el nivel 

jerárquico o estatus formal de un individuo en la organización, puede 

variar, dependiendo del grado de confianza que se le otorgue y en la medida 

en que se le permita participar en la toma de decisiones importantes, aOn 

cuando su nivel jerárquico sea bajo. 

De igual manera señala, citando un estudio realizado por Melville Dalton 

en 1959, la importancia y el rol que juegan dentro de la organización los 

grupos informales, los cuales influyen de alguna manera en la buena marcha 

de la oi:ganización. 68 

Bn relación con lo anteriormente citado, el autor considera que la 

dimensión de centralidad resulta importante si el punto de enfoque de la 

organización es el de desarrollo, ya que un grupo informal puede existir en 

una organización, aOn cuando no se reconozca dentro del organigrama, por lo 

cual, es necesario entender los mecanismos de surgimiento de esos grupos 

informales, as1 como cu.!l es rol dentro de la organización, ya que un 

individuo puede moverse a ti:aváe de todas estas tres dimensiones, 

considerando su desarrollo profesional y aün tener la posibilidad de moverse 

68 Ibld. p.p.15-18 



53 
en c.1rculos m4s centrales e influyentes del sistema informal de la 

organización, incluso cuando se sito.e en un misino punto de determinado nivel 

jerárquico o se encuentre estancado en una determinada 4rea funcional. De 

acuerdo con lo propuesto por Schein, este modelo har4 posible una mejor 

comprensión de los problemas humanos o psicológicos, surgidos en el seno de 

la organización, ya que muchos de ellos reflejan la complejidad de las 

interacciones que se dan entre diferentes niveles jer4rquicos, grupos 

funcionales y entre sistemas organizacionales cambiantes formales e 

informales; de igual manera, sef'iala este autor, es importante considerar 

que estas tll.ismas interacciones cambian con el tiempo en !unción del grado en 

que las personas que componen la organización crecen, se desarrollan y 

cambian, lo cual perinite comprender mejor los problemas humanos surgidos en 

una organización. 

2. CLIMA ORGANIZACIORAL 

A. Concepto. 

El concepto de clima organizacional fue introducido por primera vez en 

psicologia organizacional en 1960, por Gellerrnan. Brunet { 1987), sei\ala que 

el concepto de ambiente organizacional ha sido explicado por dos grandes 

escuelas de pensamiento; la de la Gestalt, cuyo enfoque se centra en la 

organización de la percepción del individuo y en la que se sei\ala que los 

individuos se basan en criterios que ellos mismos perciben e infieren para 

comprender el mundo que los rodea, obedeciendo su comportamiento a la forma 

en que ellos ven ese mundo, por consiguiente, la percepción del entorno 

laboral que un empleado tenga, influirá en su comportamiento laboral.&~ 

El otro enfoque teórico desde el cual puede conceptualizarse el ambiente 

orqanizacional, es el de la escuela funcionalista, que considera que el 

69 Bru.net, Luc, !il clima de trabajo en las or9ani211.cione&. Traducción de la priniera 
edición en francés, M.Sx.ico, Trillas, 1987, p.p. 13-14. 
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comportamiento de un individuo depende en gran medida, del ambiente que lo 

rodea, y que las diferencias individuales desempei"i.an un papel importante en 

la adaptación del individuo a su medio, diferenciándose esta escuela de la 

qestaltista, precisamente en el énfasis puesto en las diferencias 

individuales, de tal manara que, un empleado interactlla con su medio, a la 

vez que participa en la determinación del clima. 

Considera Brunet, que el comportamlento de un individuo en el trabajo, no 

depende solamente de sus características personales, sino también, de la 

manera como éste percibe su clima de trabajo y de los componentes de su 

organización, de ahi que resulte particularmente importante el estudio de 

los componentes y variaciones del medio interno de la organización. 

Para definir el término, "clima organizacional", Brunet parte de la raiz 

griega de la palabra clima, que significa pendiente o inclinación, sei\ala 

que "'clima" os un concepto menos general y menos vasto que "'medio", 

situ4ndolo al mismo nivel que la ecolog!a, el ambiente, el sistema social o 

la atmósfera. 

sen.ala también, que el ambiente organizacional constituye la 

configuración de las caracter!sticas de una organización, influyendo en el 

comportamiento de un individuo en el trabajo. 

Considera este autor que el ambiente organizacional es un componente 

multidimensional de elementos, de igual manera que el clima atmosférico; 

afirma quo este ambiente organizacional, también puede descomponerse en 

términos de estructuras organizacionales, tamai\o de la organización, modos 

de comunicación, estilo de liderazgo de la dirección, etc., elementos que al 

sumarse constituyen un clima particular que posee sus propias 

caracteristicas y que en cierta forma representa la personalidad de una 

organización e influye,por consiguiente, en el comportamiento del individuo. 
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considera este autor, que para poder definir el clima organizacional, es 

convenieate analizar dos categor1as llt:iles, co~ sont el concepto de 

estructura y el de procesos or9aniz:acionales. 

Disti.ngue dentro del concepto ·estructura organizacional", a los 

siquientes elel:l9ntos: 

l. La extensión d.el control ad:rinistrativo. 

2. 21 tamaño de la organización (nüIPero de em.pleadcs). 

3. El nll:&ero de niveles jerarquices. 

4. La relación entre el tattaño de un departamento y el nümero de 

departa.et.entes que abarca la organización. 

S. La configuraci6n jer4rquica de puestos ¡organigra.o.a}. 

6. El grado de centralización de la to::.a. de decisiooes. 

7. La especialización de !unciones y tareas. 

9. El aspecto na:a::ia.tivo. 

9. La formalización de procedimientos organizacionales. 

10. El grado de interdependencia. de los diferentes subsistesas. 

Considera co:r.o elementos de la categor!a "'proceso orga:üzacional • a los 

siguientes: '~ 

l. 21 liderazgo. 

2. Los estilos y niveles da cottunicación. 

3. Rl ejercicio del control. 

4. El modo de ::asolueión de los conflictos. 

s. el t.ipo de coordinación entre los empleados y entre los distintos 

niveles jerarquices. 

6. Los incentivos utilizados para motivar a los empleados. 

7. El estatus y las relaciones de poder entre los diferentes individuos 

y las d.iferentes unidades. 

70 Ibid. P•P• 15-16. 
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e. Los mecanismos para socializar a los empleados. 

9. El grado de autonomia profesional permitido a los empleados en el 

desempefi.o de su tarea. 

Chiavenato ( 1988), define al clima orqani2acional como "'el ambiente 

interno existente entre los miembros de la organización, que está 

.1ntimamente relacionado con el grado de motivación de sus participantes". 11 

Examina las premisas en que se sustenta este modelo y son las que a 

continuación se señalani 

l. 'l'odoe los individuos tienen ciertos motivos o necesidades bá.o!cas que repreu1entan 

canportamientos potenciales y solamente influyen en el comportamiento cuando eon 

provocadoll: 

2. La provocación o no de eaoa motivos depende de la situación o del ambiente 

percibido por el individuo; 

J. Las propiedades particulares del a;nbiento sirvan para e!ltilmllar o provocar ciertos 

motivos, ea decir, que un motivo especifico no influir& en el comportam.!..onto hasta 

que sea provocado por una influencia ambienta.! apropiada; 

4. Cambios en el ambiente percibido traer.in catibios en el patrón de motivación 

provocada¡ 

s. Cada especie da motivación ea dirigida hacia la satisfacción de una d.ifera.'1te 

especie de necesidad. El patrón de motivación provocado determina el 

canp::;,rtamiento y un c&l\bio en ese patrón resultar.t en un cambio de comport8JD!ento. 

En eate modelo existen dos determinantes aituacionales o ambientales 

ai9nificativaa1 la eiitpectativa y el valor del incentivo; la el'tptlctativa ae 

refiere a la p.rc~illde.d subjetiva o podbilidad de satiafacoi6n da la. neceisidad 

o e su frustración~ el valor del incentivo alude a la cantidad de aetisfacción o 

de frustración de la persona, vinculada al re8ultado de la secuencie del 

cauportamianto. 

Chiavenato propone en relación con lo anterior, una definición del clima 

71 Chiavena.to, Idalberto. Adm!.niatración de Recuraoa Ru:n11.nos. Traducción de la p:imera 
edición en portuguéa, Mál'tico, Me, Graw Hill, 1999, p.p. 74-75. 
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de trabajo comos .. la cualidad o propiedad del ambiente organi2acional que: 

a) es percibida o experimentada por loe miembros de la organización y b) 

influye en su comportamiento". 

Sefiala este autor, que el clima organizacional hace raferencia, de manera 

espec!fica, a las propiedades del ambiente organizacional, englobando todos 

aquellos aspectos capaces de provocar diferentes especies de motivación en 

loe individuos. 

Atk:lneon ( 1964), define al clima organizacional como "el sumario del 

patrón total de expectativas y valores de incentivos existentes en 

determinado conjunto". 

Brunet, citando a Taguiri ( 1968), menciona como caracterlsticas del 

concepto de clima organizacional a las siguientes: 

"El clima es un concepto molecular y sintático como la personalidad. 

El clima es una con!iguraciOn particular de variables situacionales. 

Sus elementos constitutivos pueden variar aunque el clima puede 

seguir siendo el mismo. 

El clima tiene una connotación de continuidad, pero no de forma tan 

permanente como la cultura, por lo tanto, puede cambiar deepuás de 

una intervención particular. 

Bl clima esta determinado en su mayor parte, por las 

caractor!Bticae, las conductas, las expectativas de otras perscnas, 

as! como por las realidades sociológicas y culturales de la 

organización, 

El c1.itna es fenomenológicamente exterior al individuo quien, por el 

contrario, puede sentirse como un agente que contribuye a su 

naturaleza. 

El clima es fenomenológicamente distinta a la tarea, de tal forma 
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que, se pueden observar diferentes climas en los individuos que 

efectllan una misma tarea. 

El clima esta Casado en las características de la realidad externa 

tal como las percibe el observador o el actor (La percepción no es 

siempre consciente). 

Tiene consecuencias sobre el comportamiento. 

Es un determinante directo del comportamiento, porque actda sobre 

las actitudes y expectativas que son determinantes directos del 

comportamiento ... 12 

Concluiremos de acuerdo can Brunet (1983), que el clima contorma la 

personalidad de una organización, contribuyendo a la imagen que ésta 

proyecta a sus empleados, incluso hacia el exterior; de ahi que el 

administrador, tanto como el psicólogo del trabajo, deberán ser capaces de 

analizar e interpretar correctamente esta personalidad, con el fin de poder 

planear exitosamente sus intervenciones. 

B. Modos de investigación del clima organizacional. 

James y Jonee (1974} citados por Brunet, identifican tres diferentes 

modos de investigación del clima orqanizacionalt la medida mdltiple de 

atributos organizacionales, la medida perceptiva de los atributos 

organizacionales y la medida porccptiva de los atributos individuales. 

Los autores antes mencionados, consideran que la medida tnt1ltiple de loe 

atributos organizacionales, constituye un conjunto de varias 

caracter1eticas i a} las que describen una organizac!On distinguiéndola de 

otras lProductoe fabricados o servicios ofrecidos, orientación económica, 

organigrama, etc.}~ b) aquellas caracter1sticas que son relativamente 

estables en el tiempo~ y c} las que influyen en el comportamiento de los 

12 Brunet, Luc. El Clima dt Trabqjo en l&B Orgp.nbaeioneg. México, Trille.s, 1981. p. 13. 
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individuos dentro de la organización; convirtiándose el clima, de esta 

manera, en sinónimo de ambiente organizacionaL 

No obstante, esta definición resulta cuestionable por lo siguientes las 

variables a estudiar son demasiado numerosas para englobarlas a todas, ya 

que generalmente el estudio se limita al an11lisis de la relación existente 

entre el tamafto de una empresa y el rendimiento de sus empleados, a travás 

del análisis de la tasa de rotación, el ausentismo y el nOmero de 

accidentes; este enfoque al pretender ser muy objetivo, estudiando 

co1:iportamientos objetivos como el ausentismo y la productividad, no toma en 

cuenta una importante causa del comportamiento, que es la relacionada con la 

interpretación que el individuo hace de su situación en el trabajo. n 

Por otro lado, consideran estos autores, que la medida perceptiva de los 

atributos individuales, expresa una definición deductiva del clima 

organizacional, producto de la discusión que relaciona la percepción del 

clima con los valores, actitudes u opiniones personales de los empleados, 

incluyendo su grado de satisfacción~ desde este punto de vista, se define 

al clima como un elemento especlficamente individual, relacionado con las 

necesidades y valores de los individuos mas que con las caracterlsticas de 

la organización, por lo que el clima organizacional será percibido por el 

individuo en función de las necesidades que la empresa puede satisfacerle, a 

lo cual se le objetas que considera como inestable en el tiempo al clima 

organizacional, que el cambio del clima pueda estar sujeto a los cambios de 

humor de los individuos, as! como la falta de uni!ormidad, abordándose raras 

veces el estudio del clima organizacional bajo este tlnico enfoque. 

En lo que respecta a la "medida perceptiva de los atributos 

organizacionalesH, los autores que hemos venido comentando señalan que, de 

acuerdo a este punto de vista, el clima estarl'..a considerado como una medida 

73 l2.!9.· P• 17. 
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perceptiva de los atributos organizacionales, cuyas caracter!sticas serían 

las siguientes; a) estas características son percibidas a propósito de una 

organización y de sus unidades (departamentos) y que, b) pueden deducirse de 

acuerdo a la forma en que la organización o sus unidades (departamentos) 

act'llan (consciente o inconscientemente) con sus miembros y con la 

sociedad. H 

Esta tlltima d&finición, seftala Brunet, contintla siendo la más utilizada 

entre los investigadores, ya que permite medir con m.1.s facilidad el clima, 

as! como por su acatamiento a la teor.ia de Lewin, cuyos supuestos consideran 

que en la determinación del comportamiento del individuo, influyen de manera 

conjunta el medio y la personalidad del individuo. En esta definición, el 

aspecto perceptivo ea considerado por Brunet, corno de extrema importancia, 

dado que la percepción del clima organizacional estarla en función de las 

características del que percibe, de las caracter!sticas de la organización, 

as! como de la interacción entre estos dos elementos. 

Por otra parte, este mismo autor menciona seis dimensiones de las cuales 

depende el clima organizacional, que fueron establecidas por Litwin y 

Stringer (1968) y que a continuación se seftalanr 

1. "Estructura de la organización: so refiere al sentimiento de los 

trabajadores sobre las restricciones en su situación de trabajo, 

como reglas excesivas, reglamentos, pracedi.mientos, etc. 

2. Reeponsabilidadr se relaciona con el sentimiento de ser su propio 

jefe y de no haber depenaencia ni doble confrontación do sus 

decisiones. 

J. Riesgos r aluda al sentido de arriesgar y de enfrentar desaf!os en el 

cargo y en la situación de trabajo. 

4. Recompensas a so refiere al sentimiento de ser recompensado por un 

74 ~- p. 19-20. 
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trabajo bien hecho~ es la sustitución de la cr.1tica y de los 

castigos por la recompensa. 

s. calor y apoyo: consiste en el sentimiento de buena camader1a general 

y de la ayuda mutua que prevalece en la organización. 

6. conflicto: se relac:lona con el sentimiento de que la administración 

no tema diferentes opiniones y conflictos, la colocaciOn de las 

dit:erencias en el aqu1 y en el ahora.7~ 

Litwin y Stringer (1968) concluyeron que l<'" variaciones en el estilo de 

liderazgo empleado en la organización, pueden crear climas organizacionales 

distintos, comprob!ndose que los climas organizacionales creados en un lapso 

corto de tiempo, pueden permanecer estables en sus caracter!sticas, 

provocando una vez que han sido creados, efectos dramáticos y significativos 

sobre la motivación, la satisfacción y el desempef'io del cargo•. 1~ 

C. Características del ambiente laboral desagradable. 

Brunet ( 1987), sei'iala que las características de los componentes de la 

organización, as! como la manera como el individuo percibe su clima de 

trabajo, son dos determinantes significativos del comportamiento laboral, de 

ah! que resulte relevante estudiar los componentes y variaciones del medio 

interno de la organización, tanto como la forma en que estos son percibidos 

por sus miembros. Señala asi.mis!!!.O, que para estudiar el clima de trabajo en 

las organizaciones, es necesario partir de la idea de que el clima es un 

concepto molecular y sintático, que está constituido por la fusión de loe 

aspectos objetivos físicos, estadísticos y perceptivos (caracter1sticas 

individuales de los miembros de la organización). 

Afirma que, siendo el clima de trabajo de naturaleza multidimensional, 

75 ~P· 76. 

76~p.74. 
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compuesto de numerosas variables de interacción, se dificulta analizar de 

manera aislada, las causas y los efectos, debido a que en ocasiones los 

efectos se suman a las causas, como es el caso de la empresa que como 

remedio a la baja productividad de sus empleados, intenta reforzar su 

supervisión sin darse cuenta de que indirectamente con ello, eet.1 

contribuyendo a un deterioro mayor de la percepción del clima. 

Sedala Brunet, que el aspecto estructural de una organización constituye 

su medio formal, la estructura define las propiedades t!.sicas de una 

organización, las cuales existen, independient:emente, de loe componentes 

humanos del sistema, como son el tamano de la organización, tipo de 

productos, procedimientos de fabricación, tecnolog!a, estructura jerárquica, 

nllmero de niveles jer.1.rquicos. n 

Indica, que lo que va a diferenciar al concepto de estructura del de 

clima organizacional, es que áste ülti.mo, alude a las actitudes subyacentes, 

a los valores, normas y sentimientos que los empleados tienen ante su 

organización: el aspecto estructural constituye un fenómeno objetivo que 

influye en el clima, que es un fenómeno subjetivo percibido por los 

integrantes de una empresa. 

Asimismo, afirma que resulta dificil estudiar las propiedades objetivas 

de una organización, porque las variables que intervienen son numerosas y 

especi.ficas para poder interpretarse en forma inmediata. Tomando en cuenta 

esta complejidad, Brunet menciona algunas características físicas y 

objetivas presentes en las organizaciones y sus efectos en el clima de 

trahajoi 

Tamaño y dimensión de la organización: el tamaf\o de la organizact.On 

tiene un efecto negativo en las relaciones interpersonales, que se 

77 llW;L. P· 70. 
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dan al interior de la misma, de ah! que Brunet proponga que .. cuanto 

mAs grande es el tamafio de una organización, mayor será el control 

emocional, ma.s formales y convencionales los papeles y mAs 

estructuradas las tareas a través de leyes o definiciones que la 

rigen" (Brunet, 19871 19). 

Afirma, que en las grandes organizaciones los empleados se sienten 

impersonales y perciben el clima de su organización como frie. 

Sei\ala, que las organizaciones muy grandes tienden a ser más 

burocráticas, a creer&e mAs poderosas y por ello, a subestimar la 

gravedad de los problemas que tienen que enfrentar, volviéndose 

escleróticas y estereotipadas en su forma de dar solución a los 

problemas. 

Set'lala que en el tipo de erapresas en las que hay una gran 

centralización y una fuerte jerarquizaci6n, existe la tendencia a 

producirse climas cerrados, autoritarios, r1gidos, forzados y fries, 

molestos para la creatividad de sus empleados, ya que "'cuanto más 

numerosos sean los mecanismos de control, menos estarán loe 

empleados dispuestos a proponer innovaciones por temor a ser 

castigados en una forma u otra,.. 11 

Los reglamentos y poli tic as: con respecto a este punto, Brunet 

indica que "si las politicas y los reglamentos restringen demasiado 

la emisión de los comportamientos del empleado, entonces éste se 

sentirá cautivo, preso, dentro de una organización". Afirma que la 

existencia de una política restrictiva sobre el comportamiento de 

los empleados, crea una atmósfera autocrática, provocando en los 

empleados un sentimiento de opresión que a mediano o largo plazo, 

produce una baja importante en el rendimiento de los empleados, 

originada por la falta de motivación, las quejas, posiblemente por 

una huelga, por una alta tasa de rotación, ausentismo y hasta por 

actos de vandalismo; de ahi que por ello Brunet considera que '"un 

78 rusL... p.56. 
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clima de coacción desata en los empleados comportamientos que se 

transforman en derivativos de la presión sentida". n 

Evaluación del rendimiento: en relación a este aspecto, indica este 

mismo autor que venimos comentando, que la evaluación del 

rendimiento será vista por los empleados como forma de control 

coercitivo de acuerdo a como ellos perciban su clima de trabajo, 

como abierto o cerrado, autoritario o participativo. Afirma que si 

el clima es autoritario, los empleados no se sentirán involucrados 

en un programa de evaluación del rendimiento y lo verán como una 

forma de restricción, buscando cOClo defenderse o tratando de 

resistir, empleando todos los medios a su alcance, antes que tratar 

de desarrollarse y avanzar en la organización. 

Poder y liderazgo: refiriéndose a este aspecto, Litwin y stringer 

( 1968}, seil.alan que las variaciones en el estilo de liderazgo 

empleados por la organización pueden crear climas organizacionales 

distintos. 10 

Con relación a este punto, Brunet afirma, que lo que caracteriza a un 

clima autoritario dentro de la organización, es el uso de castigos y de 

recompensas por parte de los directivos como t:J.edios para controlar a 1.os 

empleados, distingue una serie de rasgos en los directores o jetes de 

empresas denominados por él "'maquiavélicos": estos son manipuladores, no se 

preocupan moralmente de los individuos con los que trabajan, consideran a 

los otros como objetos, les interesa m.1.s cumplir su trabajo rápidamente que 

planificar a largo plazo, prefieren influir sobre los otros más que recibir 

influencia de éstos, son agresivos, explotadores y su propósito, ante todo, 

es alcanzar s..is objetivos personales y organizacionales, tienden a tomar el 

poder frente a situaciones en las que gozan de libertad, de posibilidad, de 

improvización o de una gama extensa de comportamientos posibles, Brunet(l987). 

79 JR!sL.. p. 58, 
80 Litwin, G, y 6trin9er, R. Motivation er.d organlzatlonal clilllate, Harvard Business 

School, Boeton, 1968 (citado por Brun&t, p. 79). 
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Afirma también respecto a este mismo punto, que los directores o jefes de 

empresa que son percibidos por l s empleados como maquiavélicos, originan 

que los empleados adquieran un percepción negativa del clima de su 

orqanización, as1 como les crea 1 impresión de vivir dentro de un sistema 

cerrado y frie. Indica que son los climas de tipo autocr.1.ctico los que 

originan el surgimiento d.e lit eres fuertemente orientados hacia la 

estructuración y la tarea a realizar, por lo contrario, un clima de tipo 

participativo origina lideres preo upados por las relaciones interpersonales 

con sus empleados. concluye que una gran mayor!a de investigadores han 

pretendido delimitar el clima bu ano, a través del simple anAlisis del 

estilo de lidera:z.90 de los dirigent s. 

Finalmente señalare'IUOS de acuerd con Brunet, que anal.izar los factores 

que influyen positiva o negativamen ·e sobre las dimensiones del clima, asi 

como las percepciones de los emp eados en lo que respecta a su medio 

laboral, constituyen aspectos re le antes que deberA tomar en cuenta el 

administrador o consultor que pret nda intervenir en la modificación del 

clima de una organización, ya qui ello pe:t"mite identificar aquellas 

dimensiones donde es posible interve 1ir, aei como la posibilidad de contar 

con la colaboración de los empleados fectados por el cambio que se pretenda 

implementar, tanto como de todo el eq1 ipo directivo de la empresa. 

La o. I .T. ( 1987) ha hecho estuca s acerca da las condiciones y medio 

ambiente de trabajo provaleo:;ientes, señalando que frecuentemente, las 

condiciones en que se ejecuta el. trabajo no están adaptadas a las 

capacidades f~sicas y mentales del ser numano. 

Menciona por ejemplo, el caso de a seguridad e tiigiene del trabajo, 

afirmando que se ha comprobada que ju to a los peligros constituidas por 

instalaciones en mal estado o por el medio ambiente físico, malas 

condiciones de trabajo, horarios demas\do largos o mal concebidos, ritmos 
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de trabajo excesivos y la remuneración por rendimiento, son causas entre 

otras de accidentes, enfermedades o fatiga en los trabajadores. 

Seftala como concliciones de trabajo insanas que afectan la salUd y la 

seguridad de los trabajadores a diversos aspectos como1 el tiempo de 

trabajo y su ordenación, los salarios como su cuantia, su modo de cAlculo y 

su regularidad, el trabajo a destajo y otras formas de remuneración que 

inducen a los trabajadores a no advertir el peliqro o a exponerse al mismo, 

la falta de pausas o de reposo insuficiente, as1 como las condiciones 

fisicas del ambiente de trabajo (temperatura, ruido, iluminación, etc.} que 

pueden contribuir a la fatiga. Este organismo menciona tambi~n como malas 

condiciones de trabajo capaces de afectar al trabajador provocándole fatiga 

y envejecimiento prematuro a las siguientes: duración excesiva de la 

jornada laboral, falta de reposo reparador, tareas repetitivas, trabajo 

penoso y agotador por el esfuerzo físico que exige, por el ambiente de 

hostilidad en el que se ejecuta o por las posturas quo impone, agresiones 

debidas al ritmo de trabajo o a la atención constante que exige. Afirma que 

las deficiencias en las condiciones de trabajo, además de provocar 

accidentes y enfermedades profesionales, genera tensión, fatiga e 

insatisfacc!On que repercuten en la salud, ausentismo, la inestabilidad en 

el empleo y la baja productividad, de ahi la necesidad, señala la O.I.T., de 

promover un trabajo más humano que no menoscabe bienes esenciales para el 

hombre como su salud, su integridad física, su competencia y calificación 

profesional o su dignidact.e1 

81 Oficina Inte-rnacional del Trabajo. Introducción a las condicione& y el medio iunbiente 
de trabajo. Publicado bajo la Dirección de J.M.C. Clero, Ginebra, Organización 
Internacional c!al Trabe.jo, 1987, p.p. 2-ll. 
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1. Problema. 

lCuiiles eon las situaciones del ambiente laboral que los trabajadores 

identifican como desagradables y frustrantes y cómo i:esponden ellos ante 

esas situaciones? 

2. Hipótesis. 

Cuando el clima do trabajo es percibido por los trabajadores como 

malsano, desagradable o frustrante, éstos desarrollan actitudes negativas 

frente al trabajo. 

3. Definición conceptual de las variables a investigar. 

Actitudes negativas i conjunto de tendencias psicológicas o predisposición 

de los individuos a formar opiniones desfavorables anta situaciones 

desagradables de su entorno de trabajo, cuyos orl.genes se localizan en las 

situaciones frustrantes del medio laboral, capaces de provocar en los 

individuos reacciones de agresividad, que se expresan mediante determinado 

tipo de actitudes y formas de comportamiento (Arias Galicia, 1989). 

Ambiente organizacionalr conjunto de mllltiples factores vinculados entre 

si que se relacionan estrechamente con la vida del trabajador y que in!luyen 

sobre su bienestar físico y mental (O.I.T., 1987). 

4. Definición operacional de las variables. 

Actitudes negativas, son aquellas que se refieren a la forma en que los 

sujetos reaccionan ante las situaciones desagradables de su medio laboral y 

que abarcan tipos de reacciones como las siguientes r 
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Raacciones de evasi6nt en las que el sujeto trata de evitar o 

escapar a lo.e situaciones aversivas del medio laboral, sus 

reacciones asumen la forro.a de evasión parcial flsica como, el 

a.usentiemo y los retardos 1 evasión parcial psiquica, como la 

ensofiaciOn, la diversión¡ evasión total, como el abandono del empleo 

o el cambio frécuente cte 4rea da trabajo, que se expresa en la tasa 

de rotación de la empresa. 

Reacciones de aqresividad1 las que el sujeto lesiona, destruye, 

daña o molesta a las ~rsonas, situaciones u objetos que le resultan 

aversivos o frustrantes; sus reacciones asuMn la terma de a<¡resión 

indirecta o diferida en las que la agresión esta. dirigida hacia un 

objeto diferente al causante directo de la frustaci6n, ya sea hacia 

sus c::ompai"teros o a las herramientas do trabajo; agresiones de tipo 

colectivo como las hue1gas y el tortuguismo. 

En igual torma, se conaideran como actitudes negativas, a la regresión, 

en la que el sujeto asuir..e actitudes y comportamientos infantiles 1 el 

aislamiento, en el que el sujeto deja intencionalmente da interactuar con 

loa demás; la racionalización an la que el sujeto disfraza l.J realidad 

buscando justificaciones o talsas ra:t:ones para explicar los hechos y la 

resignación o conformismo en la que el sujeto pierde su capacidad de 

critica, delegándola voluntariamente en una entidad abstracta de autoridad. 

Ambiente laboral desaqradable1 Estará descrito por las percepciones que 

los sujetos tienen acerca de las situaciones desagradables, aversivas o 

frustfantes, qaneradaa por los procesos, circunstancias y condiciones de su 

medio ambiente de trabajo y que se :refieren a situaciones como; los iüstemas 

autoritarios de administración, la existencia de una fuerte centralización y 

jararquización al interior de la or9anizaci6n, raqlamentos y politicas 

:cigidns, sistemas represivos Qe control, estilos de liderazgo autocr6.tico, 

lideres manipuladores o personalistaa, la carencia de prestaciones e 
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incentivos, las politicas de promoción injustas, la falta de material y 

equipo adecuado para realizar el trabajo, etc., as1 como las situaciones 

relacionadas con las condiciones f1sicas del medio laboral como la seguridad 

e higiene del trabajo: instalaciones en mal estado, temperatura, ruido, 

iluruinaci6n, ventilación, horarios de trabajo mal concebidos, ritmos de 

trabajo excesivos, falta de pausas o reposo insuficiente, tareas 

repetitivas, trabajo penoso y agotador, los salarios percibidos, etc •• 

s. Tipo de estudio. 

Se llevo a cabo un estudio de carácter preliminar y exploratorio con el 

objeto de identificar las actitudes y co:nportaci.ientos negativos de los 

trabajadores hacia el trabajo, mediante la descripción dada por ellos acerca 

de c6mo respondían ante las situaciones desagradables de su medio laboral, 

as1 como en relación a las situaciones de su ambiente laboral que ellos 

percibían como sumamente desagradables, buscando encontrar les indicadores 

respectivos que pudieran ser utilizados en estudios posteriores para la 

construcción de instrumentos que permitan mediciones precisas respecto a 

estas variables y sus efectos en las actitudes y comportamientos laborales 

de los trabajadores. 

Sujetos. 

Participaron 100 sujetos de ambos sexos, de diferentes edades y 

ocupaciones, habitantes de la ciudad de Máxico y empleados de diferentes 

empresas. Los sujetos fueron seleccionados mediante un muestreo no 

probabilistico de tipo intencional. 

Instrumento. 

se elaboró una gula de entrevista semiestructurada compuesta por 

preguntas abiertas, acerca de las variables a estudiar. 
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Las preguntas formuladas a los sujetos fueron; 

1. lHe puede indicar cuáles son las situaciones de su ambiente de 

trabajo que son sumamente desagradables para usted? 

2. lPuede señalarme cómo responde ante cada una de estas situaciones, 

empezando por la primara? 

3. l.Quó provoca en usted la presencia de estas situaciones 

desagradables? lLe afoctan su salud, de qué manera? 

En el anexo mlm.1 se presenta el formato de la entrevista utilizado. 

Procedimiento. 

Los 100 sujetos que conformaron la muestra fueron entrevistados en sus 

centros de trabajo, durante sus actividades laborales, garantizandoles el 

anonimato. 

Al inicio do la entrevista, se señalaba a los individuos que el objetivo 

de la misma, era conocer cuáles eran las situaciones de su ambiente de 

trabajo que ellos identificaban como muy desagradables, as! como cuáles eran 

sus rilspuestas ante estas situaciones y cómo les afectaban éstas en la 

ejecución de su trabajo y en su salud. La duración de cada entrevista se 

ajustó a las caracter!sticas personales de cada sujeto. 

Reaultodos. 

Los resultados alcanzados se sometieron a un análisis de frecuencias de 

las respuestas dadas por los sujetos, como se describe ro.As ade~ante en la 

sección correspondiente. 

De las respuestas ofrecidas por los sujetos participantes, en este 

estudio, fue posible obtener un nllmero considerable de indicadores acerca de 

los diferentes tipos de reacciones de los individuos ante las situaciones 

desagradables de su ambiente laboral, as! como en relación a las situaciones 
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del ambiente laboral percibidas por los sujetos como muy desagradables, 

expresadas en las opiniones que más coincidian entre los sujetos. 

La información obtenida en cada entrevista, se concentró para ser 

analizada e interpretada de acuerdo con el objetivo de esta investigación. 

El proceso seguido i.Jnplic61 

I. An4lisis de las caracterlsticas sociodemogr4ficas de la muestra de 

sujetos participantes. 

I?. Cierre de preguntas, establecimiento de categorlas y confiabilidad 

de los códigos establecidos. 

III. An41isis de frecuencias de respuesta por categor1a para cada 

pregunta. 

A continuación se presentan los resultados obtenidos por cada uno de los 

pasos antes sefialados. 

I. t>escripción de laa caracter!sticas de la muestra. 

Durante la entrevista, a cada sujeto se le preguntaron datos relacionados 

con su posición laboral, nivel de escolaridad, área de trabajo, tipo de 

empresa en la que labora, antigUedad en el puesto, sexo, edad. Los 

resultados obtenidos fueron: 

sezo: 

El 571 fue de sexo masculino y el 43\ de sexo femenino, como se puede 

observar, la muestra fue m.!s o menos equivalente (vdase gr4fica 1, anexo 2). 

Edadz 

El 401 de los integrantes de la muestra tienen de lB a 29 años de edad, 

el 29\ se ubicó on el rango de 30 a 39 anos. Solamente un 51 tiene más de 50 
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anos. Estos datos reflejan que la mayor.ta de los sujetos participantes son 

jovenes (lB-40 años) (váase grafica 2, anexo 2). 

nivel de e9colaridadi 

El Jl\ de los sujetos de la muestra tiene un nivel de escolaridad 

co::respondiente a licenciatura, el 29\ posee estudios de secundaria y 

bachillerato, el 9\ estudios de primaria y sólo un 2\ otros estudios, ademas 

da la licenciatura. Como se observa, la tn.1yor1a de los sujetos de la 

m.uestra 1 tiene estudios de licenciatura, bachillerato y secundaria, sólo una 

minarla cuenta con estudios da primaria (véase gráfica 3, anexo 2). 

Posición lahoro.l: 

Bl SB\ de los sujetos son empleados sin carqo directivo, sólo un 9\ son 

jetes de departamento y un Jt son s11pervi.sores. La mayoría de los sujetos 

son ampleados que no ocupan cargos directivos (váase gráfica 4, anexo 2). 

AntiqUedad en el puestoi 

La antigUedad de 2 a 5 años fue la que concentró al 53\ de los sujetos, 

el 19\ tiene de 6 a 10 años y de igual forma otro 19\ 16 a 20 años { 9rc1fica 

s, anexo 2). 

'l'ipo de em.presa y área de trabajo; 

El 60\ de los sujetos de la muestra laboran en emprases privadas y el 40t. 

en empresas pOblicas. El SH. de los sujetos se ubica en empresas del sector 

servicios, el 33\ en empresas comerciales y sólo el 13\ en el sector 

industrial. 

Por lo anteriormente expuesto, se concluye que la muestra estuvo 

integrada por 100 sujetos, cuyas caracter1sticas son las siquientas: 57 

hombres (57\) y 43 mujeres (43%), con edades que fluctuaron entre los lS y 

los 50 af'loa y donde el 50\ tuvo edades .inferiores a este valor, siendo la 
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oedia de 33.8 ai\os; con niveles de escolaridad predominantem.mte de 

Licenciatura (31\), Bachillerato (29\) y secundaria (29\), con una minori.a 

de ( 9\) con Primaria y sólo ( 2\) con otros estudios adema.a de la 

Licenciatura; 88 (88\) empleados sin cargo directivo, 9 (9\) jefes de 

departamento y 3 ( 3 \) supervisores, con antigUedades que fluctuaron entre 2 

y 21 años y un promedio de antigüedad en el puesto de 8 ai\os; con a.reas de 

trabajo en el sector Servicios (54\), en el sector Comercio (33\) y en 

empresas del Industrial (13\), mayoritariamente en empresas privadas (60\) y 

en menor nümero, en empresas pllblicas ( 4 O\) • 

II. Cierre de preguntaa, eatablecimiento de categoriaa y 

confiabilidad de lo& códigos oatablecidos. 

Cada guia de entrevista fue analizada tomando en cuenta la intormaci.On 

reportada por el sujeto encuestado. 

Bl procedim..iento seguido para el cierre de preguntas abiertas de la 

entrevista y el establecirn.i.ento de categorias, se realizó de acuerdo a los 

siguientes pasos s 

l. De la muestra total se seleccionaron m9diante muestreo aleatorio, JS 

entrevistas ( JS\). 

2. Enseg:uida, se escribieron las respuestas a las preguntas tal y como 

.fueron expuestas por cada entrevistado. 

3. Después se registró la frecuencia de cada respuesta, seleccionAndose 

aquel.las respuestas que presentaron un mayor námero de casos. 

4. se clasificaron y agruparon las respuestas en categorias de acuerdo 

al criterio de clasificación establecido en función de la hipótesis 

a explorar y de los objetivos de la investigación, procurando que 

las categorias fuesen mutuamente excluyentes. 

5. Se buscaron los términos o categorias que abarcaran a todas aquellas 

respuestas expresadas con diferentes palabras, pero que se referian 
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a un mismo asunto. 

6. Las categor1ae se adecuaron en los casos en que las respuestas no 

respondían diréctamente a la cuestión planteada. 

En la tabla ndm. l del anexo 3, se presentan las categor1as con su 

frecuencia, obtenidas después de cerrar los reactivos. 

Operatividad de las categorías. 

oespuás del cierre de preguntas, se procedió a probar el funcionamiento 

de las categorias establecidas, con el fin de observar si eran las adecuadas 

o requerlan ajustarse, lo cual se realizó de la siguiente manera: 

se tomo una submuestra de las guias de entrevista que no se manejaron en 

el cierre de preguntas, constituida por 35 entrevistas, para probar la 

operatividad de las categor1as, lo cual permitió incluir otras respuestas y 

la reagrupación y precisión de las categor!as, cuyos resultados se presentan 

en la tabla 2 1 anexo 3. 

ConfiaJ>ilidad de loa códigoe: 

La confiabilidad de los códigos est.ablecidos se obtuvo mediante el 

siguiente procedimientos 

l. Se extrajo una submuestra aleatoria de un número signif.icativo de 

entrevistas, compuesta por el 25% de la muestra total. 

2. El 25\ de las entrevistas elegidas al azar, fueron fotocopiadas, 

obteniándose un juego mAs de la misma cantidad de entrevistas. 

3. Un codificador valoró las respuestas de las entrevistas 

seleccionadas, ubicándolas on las distintas categor!as establecidas 

y escribiendo el código correspondiente en una casilla a la derecha 

de cada pregunta. 

4. Un segundo codificador de manera independiente al anterior, codificó 
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nuevamente las mismas entrevistas, utilizando las fotocopias de las 

mismas. 

s. Se anali2aron las dos codificaciones, obteniéndose para cada 

pregunta los resulta dos que aparecen en el anexo 4. 

oespuds del procedimiento antes descrito, se realizó un analisis para 

cada pregunta, cuyos resultados fueron r 

La confiabilidad de los códigos de respuestas establecidos para la 

primera pregunta de la gula de entrevista, fue del 92\ de coincidencia en 

ambos codificadores, habiendo desacuerdo entre ellos sólo en 2 de los 25 

casos anallzadoa. 

Para la segunda pregunta de la entrevista, la coincidencia de los 

codificadores en la asignación de los códigos, fue también de un 92\, hubo 

desacuerdo sólo en 2 casos. 

En la asignación de códigos para la tercera pregunta, los codificadores 

coincidieron en el 96\ de los casos, habiendo desacuerdo sólo en l de los 25 

casos analizados. 

Por lo que puede afirmarse que, la confiabilidad obtenida para los 

códigos de respuesta establecidos para las tres preguntas de la guía de 

entrevista, fue alta. 

Situe.ciones porcibidas como desagradables en el medio laboral. 

Anta la pregunta t lcu<Ues son las situaciones de su aro.bien te de trabajo 

que son sumamente desagradables para usted?, los sujetos emitieron 302 

respuestas distribuidas en 17 categorfas,de las cuales, las que presentaron 

mayor porcentaje de frecuencias fueronr la "'falta de compafterismo'" ( 12. 9\), 

las "'malas condiciones físicas del ambiente laboral" ( 12, 2\) y la 
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"programación incorrecta de las actividades" ( 11. 9\ J, seguidas por las que 

hactan ret:erencia a la "prepotencia de los jefes" (7 .2\), a loe "sistemas 

inadecuados de comunicación" (5.6\) y a la "incapacidad e incompetencia de 

los jefes .. ( 5 .6\) respectivamente¡ tuvieron un menor Indice de rrecuencias1 

los "sistemas represivos de control" ( 4. 9\), los .. bajos salarios" ( 4. J\), 

ae1 como la .. falta de material para trabajar" (4 .J\) seguidas de el 

"favoritismo" (J.6\) y la "falta de medidas de seguridad" (J.3%), tuvieron 

una rn.1.nima frecuencia, la "falta de incentivos" (2.6%), la "falta de 

prestacionesH (2.6%) y la "falta de equipo de trabajo" con el 2.Jl {véase la 

gráfica 2 del anexo 5) • 

Respuestas al medio laboral desagradable. 

Las reacciones de los sujetos frente a las situaciones desagradables de 

su medio laboral, se concentraron en 414 tipos de respuestas, distribuidas 

en 22 catogor!as. Las reacciones más frecuentes fueron: "hacer mal el 

trabajo" (15.9\), el "conformismo" (lJ,5\), "quejarse con el jefe" (11.1') y 

.. cumplir minimamente para evitar sanciones" ( 1 O. 6\), le siguieron con 

frecuencias menares; "entregar el trabajo a destiempo" (7. 71), la 

.. indiferencia" (6.5\), .. bajar el nivel de ejecución del trabajo" (5.0\), la 

"negligencia" (4.Ji) y "dejando de ser creativo" (4,1'), le siguieron otras 

reacciones con frecuencias bajas como: "negarse a dar apoyo en su área de 

trabaja" (J. 3\), "hostilidad hacia sus compafieros de trabajo" e 2 ·ª'} t 

.. desconfianza" (2.6%) y "pérdida de tiempo" {2.4i}; en igual forma se 

registraron otros tipos de reacciones, aunque con una frecuencia mínima, 

comoi "ignorar al jefe" (1.6%), "atender mal a los clientes'" (1.6\), 

"desperdiciar el material de trabajo• ( 1. 2%}, la "impuntualidad" (. 7%), el 

"ausentiemo" (. 7\) y la "propagación de rumores acerca de los jefes" (. 7%) 

(váase gr ática 2 del anexo 5). 
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s.tntomaa patológicoe en los aujetoa atribuidos al medio 

laboral desagradable. 

Al ser interrogados loe sujetos mediante la pregunta: l.quá provoca en 

usted la presencia de situaciones desagradables en su medio laboral?, lle 

afectan su salud, de qué manera?, contestaron diciendo padecer una serie de 

afecciones relacionadas con su estado fisiológico y mental, que fueron 

agrupadas en 251 tipos de s!ntomas, distribuidos 21 categor!.ae, de las 

cuales los síntomas con un mayor porcentaje de frecuencias fueronr 

"disgusto" (20.J\), "tensión" (17.l\), .. agotamiento" (10.Hi), 

"insatisfacción" (7. 9\} y "dolor de cabeza" ( 5. 9\); con frecuencias menores 

se presentaron: ffangustia'" (5.5\), "apat!a" (4.7\), ,.dolor en diversas 

partes del cuerpo"' (J.9\) e "inseguridad" (3.9%); con un m!nimo de 

frecuencias tambián ue roportót "depresión" ( 2. J\), "hambre excesiva" 

(1.9\), .. molestias en la vista" (1.5\), "molestias en la garganta" (l.5\) 1 

•ctosconfianza" (1.5\), .. falta de apetito" (1.5\), "problemas digestivos" 

(1.1\), "falta de concentración mental" (l.lt), #molestias en los oldos" 

(O. 7\) e "insomnio" (O.J\) (véase gráfica J, anexo 5). 

Discusión. 

De los resultados obtenidos se puede observar que los trabajadores 

responden agresivamente ante un medio laboral frustrante. La respuesta 

"hacer mal el trabajo", es un tipo de agresión del individuo dirigida hacia 

un objeto distinto al objeto causante directo de la frustración, debido a 

que el sujeto considera que le resultar!a peligroso e inconveniente agredir 

directamente al objeto frustrante (jefe, supervisor), agrede a sus 

compafteros de trabajo, los utensilios, herramientas y materiales de trabajo, 

etc. (Arias Galicia, 1989). 

La respuesta "conformidad ... hacia el medio laboral desagradable, 
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constituye otra de las formas do reacción a la frustración, producto de un 

medio laboral frustrante en que el trabajo esta. descontextualizado, 

decir, tiene un carácter rutinario y meca.nico, donde el individuo enfrenta 

la frustración de sus expectativas de autorrealizaci6n (Gonz4lez, 

et.al. ,1960). 

De acuerdo con González (op. cit.) se define al conformismo, como "el 

proceso mediante el cual, el hombre delega de manera voluntaria su capacidad 

de critica, a una entidad abstracta de autoridad, habiendo una pérdida 

voluntaria del intelecto, que produce en el sujeto un proceso de deterioro 

de su autoestioa ... 

Tambil.n es importante señala::: que esto tipo de respuesta, guarda una 

estrecha relación con los .. sistemas autoritarios de administración en las 

instituciones burocráticas". 

Otro tipo de reacción sei\alada por los sujetos con mayor frecuencia fue: 

"'quejarse con el jefe", esta respuosta funciona como un mecanismo de 

compensación y de catarsis, ya que aunque de antemano los sujetos saben que 

esto no da resultado, ya que as1 lo manifiestan, cuando menos, afirman, les 

sirve como "desahogo" a sus problemas, por lo que este tipo de respuesta 

participarla de las mismas características que la "conformidad". 

Cuando el trabajador reacciones ucumpliendo el mínimo de funciones que le 

corresponden para e• .. itar la sanción", trata con ello de evadir o escapar de 

la frustración que le provoca el ambiente desagradable, como sei\ala 

González, et. al., ( 1980), este tipo de respuesta se presenta por el uso de 

sistemas represivos de control en la organización, provocando en el sujeto 

conductas de evitación del castigo que se manifiestan como "comportamiento 

diligente, servil y en ocasiones sumiso". 



'º Cuando los objetivos personales se encuentran bloqueados y obstaculizados 

en su realización, el individuo dirige su energia hacia el objeto 

frustrante, hacia la ba?:rera que se interpone entre el organismo y su 

objetivo, para quitarlo o destruirlo {Arias Galicia, 1989), de esta forma, 

los sujetos reportaron .. entregar el trabajo fuera del tiempo asignado", 

"'propagar rumores acerca del jefe" para desprestigiarlo frente a los demás, 

"dejar de cumplir sus órdenes con cualquier pretexto", las cuales son 

expresiones de agresi6n diferida. 

Las actitudes de indiferencia hacia el trabajo, está.n asociadas con la 

presencia de factores frustrantes en el medio laboral, especificamente con 

la existencia de tasas bajas de movilidad dentro de la organización, as! 

como con las escasas oportunidades de cambio o de promoción de los 

individuos (Srunet, 1978), lo cual es relevante estudiar con mayor 

precisión, ya que la indiferencia hacia el trabajo puede llagar a provocar 

accidentes laborales (O.I.T., 1987). 

Las reacciones "bajar intencionalmente el nivel de ejecución del 

trabajo", "negligencia .. y .. dejar de ser creativo", también se consideran 

respuestas agresivas, donde la agresión esta dirigida hacia un objeto 

diferente al que origina la frustración, ya que el sujeto realiza su 

actividad laboral con lentitud, ocasionando lo que se conoce también como 

"tortuguismo", lo que afecta el nivel de productividad del sujeto y en 

consecuencia, la producción de la empresa, ya que el sujeto se vuelve 

intencionalmente negligente, falto de responsabilidad, neg4ndose con 

cualquier pretexto, a proporcionar apoyo cuando se le solicita: por lo 

mismo, deja de ser creativo, perdiendo su capacidad de iniciativa personal, 

al no manifestar ninglln interés por mejorar su trabajo, ni por hacer 

propuestas innovadoras que contribuyan a resolver los problemas suscitados 

en su área de trabajo. 
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Otra forma de reacciOn de los trabajadores frente a loe ambientes 

desagradables de trabajo, esto! relacionada con actitudes de evasión, como 

por ejemplo, el uso excesivo de los sanitarios, la lectura de novelas de 

amor o de super héroes, el consumismo de simbo los de estatus, as1 como 

tambián el ausentismo, los retardos, faltar injustificadamente, fingirse 

enfermo, pedir permisos con frecuencia, accidentarse intencionalmente de 

manera leve para lograr que lo incapnciten, llegar tarde con el propósito de 

permanecer el menor tiempo posible junto al objeto frustrante (Arias 

Galicia, 1909). 

Muchas de estas formas de respuesta de los individuos, son consideradas 

como síntomas de alienación y de impotencia que se originan en la nula 

intervención del sujeto sobre su ambiente de trabajo, ya que al no poder 

influir sobre su trabajo, el sujeto no se siente implicado en ~l (Laurence, 

1979). 

Finalmente, concluiremos de acuerdo con Brunet (1987), que estos tipos de 

respuesta de los individuos, están ligados a la percepción de un clima 

organizacional malsano, cerrado o autócrata, cuyos efectos en las actitudes 

y comportamientos laborales, resulta de gran interl'.ls y relevancia precisar 

en un estudio más riguroso y profundo. 

La pregunta l.qué provoca en usted la presencia de situaciones 

desagradables del medio laboral?, lle afectan su salud, de qué manera? 

(nt1mero 3 de la entrevista), tenla como objetivo saber si en los sujetos se 

presentaban slntomas fisiológicos de carácter patológico que pudieran estar 

asociados con las situaciones desagradables o frustrantes del medio laboral 

percibidas por los trabajadores. 

se observó que la mayoría de las respuestas de los individuos 

entrevistados, so referlan a síntomas comos "irritabilidad" o "disgusto", 



" seguida de .. estrés• o •tensión", en todas sus formas como: náusea, baja o 

alta tensión arterial, sofocación, nerviosisoo, dolores musculares, migraña 

e impaciencia. La fatiga, señalada por lo sujetos como •agotamiento", hacia 

referencia a cansancio, debilidad, extenuación y, r:ínalmente, dentro de esta 

gama de síntomas, los sujetos mencionan a la •insatisfacción" caracterizada 

por un marcado desinterés hacia el trabajo, sentimiento de fracaso y falta 

de motivación. 

Gómez y sandoval {1989) consideran a estos s.1ntomas como trastornos 

p:dcosomáticos, que al igual que la ansiedad y la depresión, constituyen 

tipos de alteraciones pslquicas frecuentes entre los trabajadores~ las 

cuales se encuentran relacionadas con las condiciones y medio ambiente 

laborales, ya que el proceso de trabajo implica riesgos y exigencias que en 

su conjunto, dañan lentamente la salud mental de los sujetos. 

La "irritabilidad", fue uno de los síntomas que alcanzó un mayor mlmero 

de respuestas en la investigación 1:ealizada, este s!ntoma se encuentra 

asociado a la insatisfacción por el trabajo, aunque también influyen en su 

aparición las condiciones t!sicas del medio laboral como el exceso de calor 

o ruido, presentes en muchos centros de trabajo. 

Gómez y Sandoval (1989) definen a la irritabilidad como "estar de mal 

humor, enojado y agresivo la mayor parte del tiempo". Este tipo de 

alteración, generalmente, apareco asociada a otros trastornos como la 

ansiedad, la depresión o las alteraciones de la vida sexual y del sueñ.o. 

De acuerdo con los autores antes mencionados, 1a ansiedad o angustia 

corresponde a lo que los trabajadores comQrunente señalan como "nerviosismo", 

que se caracteriza como un estado de inquietud, de angustia, una sensación 

de desgracia, irritabilidad, de "no poderse encontrar" en lo que se hace, 

etc. Los sujetos estudiados, señalaron también a la depresión como otro tipo 
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de alteración ps.1guica asociada a las condiciones y medio ambiente laboral, 

desagradables o frustrantes. 

Góm.ez y sandoval ( 1969} definen a la depresión como un "'estado de 

tristeza profunda que implica la pérdida del interés por las actividades que 

el sujeto realiza, existe un fuerte cansancio, el individuo se aJ.sla de los 

demás, llora frecuente:tt:ente sin qu.e haya motivo, el sujeto padece de 

inaor:nnio o desea dorQ.ir &s de lo necesario, hay pérdida del apetito ... 

Los trastornos psicosom4ticos son considerados como .. enfermedades 

orgánicas que se presentan en diferentes órganos, aparatos, tejidos o 

sistemas del cuerpo humano, pero que tienen su origen en alteraciones 

ps.!quicas, como la tllcera, gastritis o colitis, que cuando el sujeto r.o 

sufre de ninguna afección y sus h;s.bitos higiénicos y alimentarios aon 

adecuados, se atribuye a un astado prolongado de ansiedad• (G6mez y Sandoval 

1969, p. 67). 

Estos ::tli.smos autores señalan también dentro da este tipo de alteraciones, 

a loe problemas del corazón, la baja o alta presión arterial, los dolores de 

cabeza, las alergias. El estrés o tensión que en esta investigación ocupa. 

el segundo lugar en frecuencia, constituye una respuesta de alerta del 

organismo ante determinado tipo de circunstancias aversivas que provocan 

resp:.iestas fisiol69icas del organismo y que en función d.e la frecuencia o 

intensidad de las situaciones de tensión, desencadenan padecimientos 

psicosomáticos como las que se han comentado hasta aqu.L Gómez y Sandoval 

(op. cit.¡ señalan que las condiciones de tra'bajc caracterizadas por un alto 

grado de exigencias y de riesgos, son causante!! de determinado tipo de 

alteraciones ps1quicas en los individuos expuestos a. ello e indican que 

además de estos psicotrastornos, existen otra seria de alteraciones en los 

tra.bajadores, producto también, da las malas condiciones de trabajo como los 

trastornas del sueño, de la actividad sexual, las adicciones y la irritabilidad. 
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Aunque en el presente estudio sólo un 0.3\ de los sujetos reportó padecer 

insomnio, los autores lo mencionan, asl coco a la hipersomnolencia, las 

interrupciones durante el sueno y los suenos angustiosos, como reacciones 

relacionadas con las condiciones de trabajo demasiado exigentes, como el 

cubrir turnos nocturnos y la alteración de los turnos de trabajo, señalan 

que estos trastornos se presentan al romperse el equilibrio ps!quico del 

trabajador relacionado con el "reloj biológico .. o .. ritmo circadiano", que 

regula los estados de sueño y vigilia, ya que al cambiarse al trabajador 

constant.emente de turno o al asignarle el turno nocturno, sufre un desajuste 

en su reloj biológico con la subsecuente aparición de trastornos del suefio. 

Por lo anteriormente seiialado, consideran:os que, es sumamente importante 

la detección de estos psicotrastornos en los trabajadores, mediante un 

diagnóstico psicológico que utilice instrumentos de alta precisión que 

permitan evaluar de manera objetiva y exacta, el grado en que los factores y 

condiciones del medio laboral afectan la salud de los individuos, ya que en 

la presente investigación, partitr;os solamente de las apreciaciones 

subjetivas de los sujetos entrevistados, basadas en cómo se sienten ellos 

mismos, de ahi la necesidad de un conoci1:1iento m.4s profundo y exacto del 

grado en que los psicotrastornos se encuentran asociados al proceso, 

organización y ambiente de trabajo. 

Por otra parte, los datos obtenidos en esta investigación, coincidieron 

con lo propuesto en la hipótesis que orientó el estudio al confirmarse que 

cuando los trabajadores perciben su clima de trabajo como malsano, 

desagradable o frustrante, reaccionan con actitudes y comportamientos 

nogativos hacia el trabajo. 

En igual forma, se verificaron algunos de los principios teóricos que 

sirvieron de base para la explicación de las variables del problema de 

investigación y en función de los cuales fueron interpretados los 
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resultados, como lo señalado por Sheriff ( 1945) y cantril { 1951) con 

respecto a la importancia que atribuyen a la tase perceptual como primera y 

fundamental en la adquisición de las actitudes, as! como lo propuesto por 

Hoider (1945) en relación a la necesidad de tomar en cuenta la 

representación cognoscitiva que el sujeto tiene de su ambiente, de 

espacio vital, para poder entender el mecanismo de operación do las 

actitudes, asi como su impacto sobre la conducta. 

También se confirmaron, en los diferentes tipos de respuesta de los 

sujetos entrevistados, aunque no con una precisión rigurosa, la presencia de 

los componentes de las actitudes propuestos por P:retch, crutcht.ield y 

Ballachey ( 1965}, relativos a los conocimientos, los sentimientos y l.as 

tendencias reactivas, definidos en la primera parte de este trabajo. 

Se constató en igual forma, lo sei'lalado por Blum (1990) con respecto a 

las actitudes como parte de la vida emocional de los individuos, y que r:ue 

expresado por los sujetos mediante sentimientos básicos de lo agradable y lo 

desagradable con respecto a su medio laboral. 

Con relación a loa orígenes de las actitudes negativas de los 

trabajadores, se comprobó lo señalado por Arias Galicia ( 1989), cuando 

afirma que, éstos se localizan en las situaciones frustrantes del medio 

laboral y que fueron mencionadas por los sujetos entrevistados con 

caracterieticae similares a las descritas por Arias Galicia, aei como lo 

relacionado con los diferentes tipos de reacciones agresivas de los sujetos 

anto ellas y que se explicitaron en los resultados. 

se identificaron también en los sujetos estudiados, los tipos de 

comportamiento que asumen éstos trente a las situaciones frustrantes de 

medio laboral, especificadas por Brunet ( 1987), especialmente, los que se 

refieren a la forma de evasión por frustración. 
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En igual forma, se confirmó en los sujetos estudiados, la presencia de 

alteraciones de la salud señaladas por Horiega ( 1989), como psicotrastornos 

provocados por las condiciones y medio ambiente de trabajo malsanos 

desagradables o frustrantes a que éstos están expuestos y que se reconocen 

por los sintornas que los sujetos dicen padecer o haber padecido 

consecuencia de las situaciones malsanas de su medio laboral. 

Las situaciones del medio laboral percibidas por los trabajadores como 

desagradables, se refirieron tanto a las caracteristicas !!sicas y objetivas 

presentes en las organizaciones, corno a las caracter !sticas subjetivas, 

conductas o expectativas de las personas, por lo que el procedimiento 

utilizado para investigar el clima organizacional en este estudio, fue la 

medida perceptiva de loa atributos organizacionales propuesto poL" James y 

Jonee (1974), en ol que el aspecto perceptivo adquiere relevancia, ya que 

mediante este enfoque la percepción del clima organizacional se interpretó 

como producto de la interacción entre las caracteristicas del que percibe y 

las características de la organización. 

Las caractcriaticas del medio laboral desagradable descritas por los 

sujetos en esta investigación, estuvieron relacionadas con los factores 

fisicos y objetivos presentes en toda organización y que afectan el clima de 

trabajo señalados por erunet (1987), como los reglamentos y politicas de la 

empresa, los procedimientos de evaluación del rendimiento, el poder y los 

estilos de liderazgo entre otros, asi como factores relacionados con las 

condiciones en que se ejecuta el trabajo, que en este caso, se refirieron, 

fundamentalmente, a la seguridad e higiene del trabajo y a las malas 

condiciones laborales, claramente especificados por la organización 

Internacional del Trabajo ( 1987) y que son causantes de accidentes, 

enfermedades o fatiga en los trabajadores. 
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CONCLUSIONES 

El propósito fundamental de esta investigación, fue indagar cuUes son 

las situaciones del ambiente laboral que resultan desagradables o 

frustrantes para un grupo de trabajadores y obtener indicadores acerca de 

las variables organizacionales implicadas, para la realización de estudios 

posteriores mas precisos. En el mismo sentido se pretendió sondear y 

reconocer los tipos de respuesta más frecuentes, tanto actitudinales como 

del comportamiento, emitidas por los trabajadores ante la presencia de esas 

situaciones. 

En la muestra investigada las respuestas con mayor mlmero de frecuencias, 

remiten a variables del medio laboral que se refieren a la coordinación 

entre empleados y entre los distintos niveles jerárquicos, asi. como a la 

seguridad e higiene del trabajo; en menor medida, se registraron respuestas 

relacionadas con los estilos de liderazgo y los estilos y niveles de la 

comunicación ejercidos al interior de las organizaciones, como en las 

respuestas1 "incapacidad e incompetencia de los jefes", y "prepotencia de 

los jefes", reportadas por los sujetos en esta investigación. 

Es importante mencionar, qua variables como el bajo salario y el sistema 

represivo de control, consideradas frecuentemente como altamente 

significativas para los trabajadores, no fueron consideradas por los sujetos 

de la muestra como situaciones desagradables o frustrantes en primer 

tármino, sino de manera secundaria, resultando con un porcentaje de 

frecuencias muy bajo, por lo que seria importante investigar el origen de 

estas dit:erencias mediante el empleo de instrumentos más precisos. 

se obtuvo tambidn, una serie de indicadores relativos a la forma de 

responder de los trabajadores a las situaciones d.esaqratiables tie su medio 

laboral. Las respuestas con mayor n11mero de frecuencias, se referi.an a 



reacciones de tipo agresivo, en las que la agresión está dirigida hacia un 

objeto diferente al causante directo de la frustración; el conformismo :fue 

otra respuesta que encontramos en los sujetos entrevistados y que 

consideramos significativa, porque los sujetos que reaccionan de esta 

manera, pierden su capacidad de critica,. lo que ocasiona en ellos un 

deterioro de su autoestima; este tipo de respuesta tiene sus or!genes 

las organizaciones con sistemas autoritarios de administración; porque 

afecta la capacidad de iniciativa y la creatividad del individuo, lo que 

repercute necesariamente en su productividad dentro de la empresa, es que 

resulta.ria de gran importancia analizar esta variable y sus efectos en la 

productividad del individuo en la empresa. Otras respuestas con menor 

nd.mero de frecuencias, se refirieron a formes de evasión que resultan por lo 

regular, de un ambiente laboral demasiado frustrante para el individuo, por 

lo que éste busca la forma de escapar a tales situaciones; la evasión 

constituye pues, una variable significativa ya que se relaciona con la tasa 

de ausentismo y retardos de los trabajadores en una empresa. 

Finalmente, aunque no era objetivo de la presente investiqaci6n, 

consideramos que resultaria interesante obtener indicadores que hicieran 

referencia a s!.ntomas fisiológicos de carácter patol6gico que las 

condiciones y medio ambiente de trabajo desagradables o frustrantes pudieran 

provocar en los sujetos expuestos a ello. Las respuestas de los sujetos se 

refirieron a s!ntomas como: "dolor de cabeza" y "angustia", que constituyen 

formas de manifestación de la tensión nerviosa provocada por las condiciones 

y medio laboral desagradables en que los individuos se encuentran inmersos, 

Es importante señalar que en la investigación realizada, la respuesta que 

alcanzó un mayor número de frecuencias fue: la "irritabilidad", este tipo de 

alteración se asocia a la insatisfacción por el trabajo y a las condiciones 

fisicas insanas del medio laboral, generalmente se presenta vinculada a 

otros trastornos como la ansiedad, la depresión o las alteraciones de la 

vida sexual y del sue~o, lo cual en esta investigación no pretendimos 



esta!>lecer, pe:-o q'.JG se.ria interesante veri!icar oediante uc. estudio ús 

controlado y riguroso. 

La ca:,·oria de los s:ije":os entre•:is-:;adcs .=encionO ¡:.adecer o haber padecido 

de uno o ::.!!! de estos s!::ito=.as, considerados cc:ria t::-astornos psicoso:Aticos 

atribuidos co=io se:1alan C~~ez y Sandoval ( 19S9) a un estado prolongado de 

ansiedad en el individuo, asocia.de a cor..diciones de trabajo con un alto 

grado de exigencia y riesgos. 

!..os suje-:;os es-:;udiados señalaron ta.nbién a la depresión, co:no ot'!'o tipo 

de alteraciór.. psiquica, asociada a las condiciones y medio ~iente laboral 

desagradables o frustrantes. 

El es":.rés o tensión, que tuvo u:i segundo lugar en frecuencia, constituye 

una respuesta de alerta de:l organisi::.o ante determinado tipo de 

circunstancias a._.ersivas, que provocan en los sujetos respuestas 

fisiológicas q-.ie en !:unción de la frecuencia o int.ensidad de las situaciones 

de tensión, desencadenan padecimientos psicosoi:áticos, co::.o los que ya 

fueron setalados, por lo que de acuerdo con Gó?:.ez y Sandoval {op. cit.), son 

las condiciones de trabajo ca::-acterizadas por altos grados de exigencia y 

riesgos las causantes de la o=.yoria de estas alteraciones psiquicas en los 

individuos expuestos a ello. 

Cocsidecaz.os que es ClllY i.o.portante, la detección de estos psicotrastornos 

en los trabajadores, mediante un diagnóstico psicológico que utili=e 

instru1:1entos precisos que posibiliten una evaluación objetiva y exacta del 

grado en que los factores y condiciones del medio laboral afectan la salud 

de los trabajadores, ya que la presente inves't.igaci6n está basada solaIOOnte 

en las apreciaciones subjetivas c:aitidas por los sujetos que fueron 

estudiados, por lo que es necesario un conoci:r.iento ~s exacto de la 

relación que existe entre los psicotrastornos y el proceso, organización y 



ambiente de trabajo. 

La presencia de estas alteraciones, afectan de manera directa la salud 

f.1sica y mental del individuo, por lo que es necesario detectar a tiempo 

estos psicotrastornos, mediante un diagnóstico psicológico que utilice 

tácnicas precisas que conduzcan a una evaluación objetiva de los efectos que 

provocan en la salud de los trabajadores. 

Mediante esta investigación, fue posible obtener información amplia 

acerca de algunas de las mlll tiples variables que intervienen en la 

conformación del clirna o ambiente laboral desagradable, frustrante y 

malsano, así como una variada cantidad de respuestas emitidas por los 

sujetos, basadas en la percepción de un grupo de trabajadores acerca de las 

situaciones desagradables de su medio laboral. 

Por el car.!.cter exploratorio y descriptivo de esta investigación, no fue 

posible verificar el grado o magnitud en que las variables medio ambientales 

identificadas se asocian con las actitudes y comportamiento laborales del 

individuo, no obstante se pudo constatar que cuando los sujetos perciben su 

clima de trabajo como malsano, desagradable o frustrante, reaccionan con 

actitudes y comportam!entos negativos hacia su trabajo. 

Tratándose de un estudio exploratorio, la técnica que se utilizó para 

recabar la información, estuvo basada en la entrevista, que debido al tamal'io 

de la muestra requirió del empleo de mayor cantidad de tiempo, ya que los 

sujetos relataban de manera extensa, sua problemas laborales, lo que 

permitió obtener mayor información, poro requirió de mayor tiempo para su 

realización. se utilizó la entrevista por su flexibilidad al permitir 

profundizar en aspectos relevantes, lo cual hizo posible la detección de las 

variables estudiadas mediante su reporte directo. 



A pesar de lo dificil que rcsul ta interpretar la información proveniente 

de la entrevista, se trató de alcanzar el mayor grado posible de 

objetividad, mediante la aplicación de procedimientos de codificación y 

cierre de preguntas abiertas, siguiendo las recomendaciones de Rojas ( 1982) 

y de Pick ( 1990), que se describen detalladamente en la sección de 

metodología del presente trabajo. 

La selección de la muestra se realizó de manera no probabillstica, debido 

a la imposibilidad de contar con suficientes recursos materiales y humanos 

que hicieran posible un muestreo probabilístico y estratificado más 

representativo, sin embargo, la información recabada podría resultar ütil 

para realizar estudios en muestras más representativas y controladas. Dado 

que no pretendíamos obtener información que se generalizara hacia una 

población especifica, consideramos quo el tipo de selección de la muestra no 

afecta en gran medida a los resultados obtenidos, puesto que debido al 

carácter exploratorio y descriptivo de esta investigación, no pretendíamos 

verificar cómo se involucran y relacionan las variables del estudio, sino 

solamente encontrar posibles indicadores de esas variables, que permitieran 

construir instrumentos precisos, confiables y v.!lidos para la realización de 

estudios subsecuentes. 

consideramos que los resultados de la presente investigación, permitirán 

disponer de un conjunto de indicadores de algunas de las mültiples variables 

que intervienen en la determinación del clima o ambiente de trabajo en la 

organización, especificamente de aquellos que son percibidos por los 

trabajadores como desagradables o frustrantes, capaces de influir en 

actitudes y comportamiento hacia el trabajo: as! como también acerca de los 

tipos de respuesta actitudinales y comportamentales que provocan en los 

sujetos. 

Esta investigación posee pues, un carácter exploratorio y descriptivo, 



cuyos resultados permitirAn dar margen a estudios más precisos en l.os que 

puedan controlarse las variables investigadas a trav~s do diseftos 

experimentales que impliquen el empleo de grupos de control y 

experimentales, para verificar loa efectos de las mO.ltiples variables 

or9anizacionales en las actitudes y comportamientos laborales de los 

sujetos, as! como mediante la construcción de escalas de actitudes que 

permitan medir con mayor precisi6n, el grado en que se presentan en los 

sujetos determinado tipo de actitudes hacia el trabajo. 

Indagar de manera profunda cómo perciben los trabajadores sus condiciones 

y medio ambiente laborales, as! como identificar y esclarecer las variables 

medio ambientales que les dan origen, es relevante cuando se pretenden 

aplicar medidas correctivas que tiendan a desarraigar en los trabajadores, 

las actitudes y comportamiontas negativos hacia el trabajo. 

cuando se realiza un diagnóstico sistemático y permanente del ambiente 

laboral y sus afectos en los trabajadores, existen más alternativas de 

solución a los conflictos y a las situaciones problemáticas del medio 

laboral, as! como la pasibilidad de suprimir los obstáculos que impiden el 

logro de una mayar productividad de los trabajadores en la empresa. 

Finalmente terminaremos sefialando de acuerdo con Brunet { 1987), que 

comprender y analizar el clima de trabajo en las organizaciones, constituye 

un factor importante il!lpl!.cito en el desarrollo y evolución de la 

organización, ya que si se pretende intervenir en su modificación, 

indispensable partir de un estudio e identificación del ambiente de trabajo, 

previo a la implantación o modificación de cualquier politica, por lo que 

resulta primordial saber de antemano a quiénes vamos a dirigirnos antes de 

llevar a cabo cualquier tipo de cambia, lo cual se fundamenta en dos 

importantes razones 1 en primer tdrm.ino, porque es prioritario identificar 

precisa y claramente, cuáles son las áreas problemáticas que requieren de 



cambios: y en segundo lugar, porque es necesario asegurarse de que las 

intervenciones que se :realicen no afectarán los aspectos del clima 

percibidos positiva.ir.ente por los miembros de la organización, as1 como para 

evitar el riesgo de contribuir a degradar alln más, los aspectos que son 

percibidos negativamente. 

sugerimos de acuerdo con Brunet ( 1987), que quien pretenda introducir 

modificaciones en el clima de trabajo de una organización, tome en 

consideración los factores siguientes: primero, evaluar y analizar las 

percepciones de los empleados referentes a su medio de trabajo realizando un 

análisis de los factores que actllan positiva o negativamente en las 

dimensiones del clima; y segundo, identificar las ditnensiones en las que es 

posible una intervención, tratando de lograr la colaboración conjunta de los 

empleados a quienes afectará el cambio, tanto como del equipo directivo de 

la empresa. 

Por otra parte, dentro del marco actual de la globalización, de la 

modernización y de la competencia internacional en el que se inserta la 

economía de nuestro pa!s, las empresas nacionales enfrentan el reto de ser 

cada vez m4s productivas, de elevar la calidad de sus productos para lograr 

ser más competitivas, lo cual implica una gran responsabilidad que 

involucra, no solamente a los trabajadores, sino en igual medida a los 

directivos de las empresas. 

ne ah1 que resulto fundamental la instrumentación de programas y 

estrategias de acción, en los que se tome en cuenta al trabajador, que es el 

ejecutor directo de las tareas laborales, partiendo de un conocimiento 

preciso, permanente y sistemático de la manera como percibe su clima de 

trabajo, su entorno laboral, lo que permitirát explicar y entender sus 

actitudes y comportamientos laborales, proporcionar elementos de juicio 

indispensables para una adecuada y mejor evaluación del desempeño, facilitar 



el reconocimiento de los obstáculos que impiden la existencia de rela~iones 

humanas sanas entre los trabajadores 'J entre ástos y los directivos de la 

empresa, encontrar oportunamente, soluciones apropiadas a cada tipo de 

conflicto, y en suma, proporcionar informac.i6n para el disefio de Programas 

de capacitación que incluyan a directivos y trabajadores, cuya finalidad sea 

concientizar acerca de las situaciones del medio ambiente laboral que 

afectan y entorpecen la realizacion adecuada del trabajo, asi coi:no de las 

circunstancias y factores de trabajo que alteran su salud f!sica y mental, 

participen roas activrunente en la eliminación de estas dificultaties y se 

comprometan a luchar da manera constante por su desarrollo y superaciOn 

personal en el i!.mbito laboral, ya que en la medida en que esto sea posible, 

se aprovechan al maximo las pottlncialidades, la iniciativa y la capacidad 

creadora de los individuos, resultando de ello un trabajo menea agobiante, 

menos estresante, mas satisfactorio y motivante, lo que origina un aumento 

en la productividad de los trabajadores, como en la calidad de lo que éstos 

produce:n, lo que se traduce en una mayor productividad para la empz:-esa¡ lo 

cual no delJe .subestimarse, gino compensarse con beneficios para el 

trabajador, ya que la calidad de la producción como logro conjunto de 

trabajadores y directivos, debe traer talllbién, una znejoria en la calidad de 

vida de los trabajadores que la hacen posible. 

De igual forma, para. quo el objetivo de elevar la productividad y la 

calidad de la producc.i6n se alcance de manera. ex.itosa, deberá ser producto 

de un acuerdo mutuo entre. trabajadores y empresarios, para que haya una 

distribuciOn equitativa de los beneficios que se logren, ya que los 

criterios basados tan sólo en indicadores de desempeño individual del 

trabajador, resultan inoperantes, puesto que la productividad es resultado 

de la conjunción de móltiples factores. 

La capacitación por ello desempei'la una función relevante, ya gua el 

diseño de proqrmae de capacitación, puede contribuir en alguna medida a que 



directivos y trabajadores adquieran conciencia de las situaciones del medio 

laboral que obstaculizan el logro de las metas y objetivos de la 

organización, asi. como de lo que impide el desarrollo humano del trabajador 

dentro de la empresa. 

Mediante la capacitación, se introducirían aquellos cambios que cada 

situación en particular de la empresa esté requiriendo, previo dignóstico de 

la situación prevaleciente, lo que contribuirá a generar un ambiente de 

trabajo m.1.e sano y productivo. 

Desde luego que la estrategia de capacitación podri.a vincularse a 

estrategias de Desarrollo Organizacional, que de manera conjunta, atacaran 

el problema: su implementación se fundamcntar1a, en un diagnóstico preciso 

de la percepción que los trabajadoree y directivos tienen del clima laboral, 

tanto como de las actitudes y comportamientos negativos hacia el trabajo, 

sus contenidos pudieran enfocarse hacia el mejoramiento de las relaciones 

humanas, la integración de equipos de trabajo, el liderazgo o lo que 

actualmente se conoce corno c!rculos de calidad, mediante el empleo de 

dina micas grupales, formación de grupos "T", etc., entre otros 

procedimientos y matodolog!a.propiae del campo de la Capacitación Laboral. 



ANEXO 1 



GUIA DE ENTREVISTA 

Pre9untas para foru:mlarse a trabajadores de empresas o instituciones 

pllt>licaa o privadas. 

1) Ocupación del entre.vietado _________ 2) Posición lahOral_ 

--------------3) Uivel de oscolaridad ____ _ 

4) A.rea de trabajo _______ ~S} Tipo do empresa. _____ _ 

6) AntigUedad ______ 7) Sexo _____ 8) Edad. _____ _ 

l. l.Me puede indicar, cuáles son las situaciones de su ambiente da trabajo 

que son sumamente desagradables para usted? 

1.1 

1.2 

1.3 

1.4 

1.5 

2. l.Puede sef\alarme cómo responda ante cada una de estas situaciones, 

empezando por la primera? 

2.1 

2.2 

2.3 

2.4 

2.s 



J. lOUé provoca en usted la presencia de estas situaciones desagradables? 

l.Le afectan su salud, de qud manera? 

3,1 

3,2 

3.3 

3.4 

3.5 

Fecha de aplicación ---------



ANEXO 2 



1 GRAACA 1 SEXO DE LOS INDIVIDUOS Y PORCENTAJE POR CATEGORIA l 

MASCULINO 
SEXO 

FEMENINO 

1 GRAFICA 2 EDADES DE LOS SUJETOS Y POR CENT AJE EN CADA CA TEGORIA l 

18·29 30·39 40-49 50-59 
EDAD 



1 GRAFICA 3 NIVEL DE ESCOLARIDAD DE LOS SUJETOS Y POR CENT AJE EN CADA CA TE GORJA 1 

20%4------

PRIMARIA SECUNDARIA BACHILLERATO LICENCIATURA 
ESCOLARIDAD 

1 GRAFICA 4 POSICION LABORAL DE LOS SUJETOS Y POR CENT AJE EN CADA CA TEGORIA 

90%~----

80% 
70% 
60% 
SO% 
40% 
30% 
20% 
10%,-------, 
0%:;1----

Empleados sin cargo directivo supervisores Jefes Depto. 

POSICION LABORAL 



1 GRAFlCA 5 ANTIGUEDAD EN EL PUESTO Y PORCENTAJE EN CADA CATEGORIA 

60% 

50% 

40% 

30% 

20% 

10% 

0%~....:......J.Ct:E§:lt±::!!!~±i~~~~~liiif:? 
1-5 11-15 16-20 21-25 26-30 

AfiOS 

1GRAFICA6 PORCENTAJE DE EMPLEADOS POR TIPO DE EMPRESA 

60%,..-~~~~~~~~~~~~~-,.~~~~~-,.~ 

SO%t-~~~~~~~~~~-,¡!-~~~~-/ 

40%+-~~--,~~~..,...,,...,...,.,...,.-~~~ 

30%,-~-,:.~~~-'-'-"~ 

20% 

10% 

0% 

PUBLICA 
TIPO DE EMPRESA 

60% 

PRIVADA 



1 GRAFICA 7 PORCENTAJE DE TRAB .. JADDRES EN CADA AREA LABORAL l 

60%...--~~~~~~~~~~~~~~~~~~~ 

50%-j-~~~~~~~~~~~~-.,::..._~~~ 

54% 

INDUSTRIAL COMERCIAL SERVICIOS 
AREA DE TRABAJO 



ANEXO 3 



TABLA NUM. 1. 

PREGUNTA ?roM. 1. 

Tipos de respuestas de los sujetos a la pregunta 1 

de la entrevista y frecuencias por respuesta. 

lC:u.1.les son las situaciones de su ambiente de 

trabajo que resultan muy desagradables para usted? 

UUM. TIPO DE RESPUESTA: FRECUENCIA: 

1. Jefe incapaz e incompetente •••.••••••••••••••••••••••••• 5 

2. La prepotencia de los jefes •••••••••••••••••••••••••••• 13 

3. La falta de pror.ioci6n ••••••••••••••••••••••••••••••••••• 1 

4. E1 favoritismo ........................................... 4 

5. La falta de incentivos •••••••••••••• ••••••••• 

6. 

7. La falta de información •••••••••••• 

B. La distorsión de la información ••• • 

9. Las órdenes contradictorias ••••••••• 

10. La indiferencia •••••••••••••••••••• .;,. 

11. Las sanciones excesivas ••••••••••••• 

12. La falta de prestaciones •••••• 

13. La falta de espacio •• ,., ••••••••••• 

14. Instalaciones sucias ••••••• , ....... ; 

15. Falta de medidas de seguridad ••••••• 

16. Falta de ventilación •••••••••••••••• 

17. Ruido excesivo ....................... . 

19. 

20. Falta de material •••••••••••••••••••••••••••••••••• -•.• 

21. Falta de equipo ••••••••••••••••••••••••••••••••••• ~·~· •.•• _;-'s ·' 

22. La rigidez de los horarios •••••••••••••••••••••••• · •• -•• · •• 3' 

23. Falta de programación de las actividades •• •, •• • •• , ••••• • 8 

24. Falta de planeación del trabajo., •••••••••••••••••• , •••• 3 



25. Sujetarse a formas ya establecidas para el 

trabajo. • •••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 1 

26. La falta de capacitación •• , •••••••••••••••••••••••• , •••• i 

27. Falta de compaiierismo ••••••••••••••••••••••••••••• ••••• 14 

28. La existencia de envidias entre compai\eros •• , •••••• ,., •• 3 

29. La falta do rospoto •• , •••••••••••.•••••• , •••• , •••••••••• 2 

30. El bajo salario •••.•••••••••••••••• , •••• ,, •• , •• , •• ,, •••• 9 

31. Falta de roconocimiento a la experiencia.,,., •••••• , •• ,. 5 

32. no se tOlllll en cuenta la antiqiledad para la 

promoción • , •••••••••••••••• , ••••.•••••• , •••••• , •••• , • , • , l 

33. No ee toma on cuenta la experiencia para la 

promoción ••••••••.••••.••••••.•• , ••••.• , •••••••••••• , , •• 2 

Total ••.•••• , ••.•••.•••••.••.•.•••••••••.•• , •• , ••• 120 

Nllmero de casos: 35 

Nt1maro de respuestas: 120 respuestas. 

Relar.ión de categor!as obtenidas al cerrar la preguntar 

1. l.Cuáles son las situaciones de su ambiente de trabajo que resultan muy 

desagradables para usted? 

O) No contestó. 

1) La prepotencia de los jefes. 

2) Falta de compai\erismo, 

3) Jefe incapü.z o incompetento. 

4) La falta de material. 

5) La falta de oquipo. 

6) Falta. de programación de las .,ctividades. 

7 J El favoritismo. 

81 Bajo salario. 

9) Falta de incentivos. 



10) Pol!ticas de promoción injustas. 

11} Sistema inadecuado de comunicación. 

12) Falta de planeaci6n adecuada del trabajo. 

13) Halas condiciones !1sicas del ambiente laboral. 

14) Sistema represivo de control. 

15) Falta de prestaciones. 

16) Falta de medidas de seguridad para ejecutar el trabajo. 



TABLA NUH. 2. Tipos de respuesta de los sujetos a la pregunta 2 de 

la entrevista y frecuencias. 

PREGUNTA NUM. 2 lCOmo responde a las situaciones desagradables de su 

ambiente de "t:rabajo? 

NUM. TIPO DE RESPUESTA1 FRECUEHCIA 

l. 

2. 

3. .. 
s. 
6. 

7. 

e. 

9. 

10. 

11. 

12. 

13. 

14. 

15. 

16 

17. 

18. 

19. 

20. 

Quejándose con el jefe .•••••••••••••••••••••••••••••••• 10 

No siguiendo las instrucciones •••• , , ••••••••••••••••••• , 1 

Bajando el nivel de ejecución •••••••••••••••••••••••••• 13 

Desinterés ••••.•••••••••••••••••••.•••••••••••••••••••••• 4 

Ignorando al jefe •••••••••••••••••••••••••••••••••••• , ••• 2 

:Entregando el trabajo a destiempo •••••••••••••••••••••••• 6 

Dejando de ser creativo ••••••••••••••••••••• , •••••••• o •• ·,3 

Perdiendo el entusiasmo por el trabajo ••••••• •••••··~·· •• e 

Reclamando •.•••••••••••••••••••••••••••••••••••• e'-.·.-~[,'-.. •• 9 

Ho cuidando el material ••••••••••••••••• •.•~.·~ •••. '~:-..::~·'.~:~'~.~ .":1 · 

Descuidando el equipo •.•••••••••••••••••••• ·.~,,"." • .._.·,-~:~.:·~·: ~l 

naciendo mal el trabajo ............... ~. :.-~·~:¿./¡:l;·:\:-~-~~·~:·.~~'< _¡·Ó 
.,:}:0.:.1.:,:.:.::,,-: __ ,";_,,;:,;,,~,.-~-.·.'·'. • 

Conformidad .•••••••••••• , •••••••••••• , .... •·; i.:·:.~·~~~;~:~:_i]~':'.'.-.~~.~: ' 
Indiferencia ••..••.••••••••••••••••••••• ~::~¡:; ·; ;-~:~·;'.·:'~~:~.:~~;~,~·\·Í ~- · 
con coraje •••••••••••••••••••••••••••••• ~: :·.·. ~ ~". '• '~: ~-·_-;. ~ ; .. ; 6. · 

Negligencia •••••••••••••••••• , ............. '. :·>.\' .··~:~':·,~:·:~·./~2 ·. 
Faltando cuando hay oportunidad •••••••••••. ;-.~-~~~: .• ~:~~~~·~\:::..!~·~' 
Llegando tarde algunas veces •••••••••••••••• •.•.;.~· •• ~-~·'.,: •.• ·¡ 
Agrandando los conflictos, •••••••••••••••••••• ;·_., ••• o~ •• ~ 1 

Perdiendo el tiempo en otras cosas •••••• , ••••••••••••• ; • ." l 

21. Negándose a trabajar •.••••••••••••••••••••••• ••••···~····l 

22. Haciendo el trabajo de manera rutinaria •••••••••••••••••• 1 



23. Perdiendo el tiempo en otras cosas ........................ 1 

24. ?legándose a dar apoyo ....................................... J 

25. No me esmaro en atender al cliente ......................... 3 

26. Platicando en horas de trabajo ............. ,,,., •••••••• , .1 

21. Tratando de hacer mejor el trabajo •••• , ..... ,, ••••• , ......... 3 

2a. Propagando rul!lOres .......................................... 2 

Total ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 143 

Ud:nero de casos 1 35 

110.mero de respuestas i 14.J 

Relación de categorías obtenidas al cerrar la pregunta t 

2. lCOmo responde a las situacion~s desa9radables de su ambiente de 

trabajo? 

O) No contestó. 

l) Conformidad. 

2) Bajando el nivel de ejecución del trabajo .. 

JJ Quejándose con el jefe. 

4) Reclamos. 

5} Indiferencia. 

6} ea.cien.do mal el trabajo. 

7) Entregando el trabajo a destiempo. 

B) Tratando de hacer mejor el trabajo. 

9) Cejando da ser creativo. 

10) Negándose a dar apoyo. 

11) Ignorando al jefe. 

12) Descuidando el material. 

13) Descuidando el equipo. 

14) Siendo negligente. 



15) Impuntualidad. 

16) Ausentismo. 

17) Perdiendo el tiempo. 

1 B) Mala atención al cliente. 

19) Hostilidad haeia los compañeros de trabajo. 

20) Propagando rumores. 

21) otras. 



TABLA NUH.3. Tipos de respuesta de los sujetos a la pregunta 3 de 

la entrovista y frecuencias. 

PREGUNTA NUM. 3 • lQué provoca en usted la presencia de estas 

situaciones desagradables? 

NUM. TIPO DE RBSPUESTA1 FRECCENCIA t 

1. Disc¡usto ••.••••.••••••• , ••••••••••••••••••• , ••••••••••• e 
2. Mal humor ••.••••••••••• , ............. ,,.,.,, ••••••••• ,, •• 7 

3. coraje ••..••••••.••••.••••••••••••••••••••• , • , ••••••• 5 

4. Tensión •••• , ••• , , , , .............. -.·, •• ·¡., •.•.,,, •• ,., •• 16 

s. Angustia ••••••••••••············.·~· ••• :-.·.· •• ·.-.~· •••••••••• 2 

6. Desesperación •• , ••••••• 

1 • .. 
10. 

11. Molestias en los o!dos •• , , •• 

12. Herviosismo ••••••••••••• ,, • 

13. Apat1a 

14. Dolor de cabeza ••• , •••• 

15. Presión arterial alta •• ,, .... 

16. Llanto frecuente ••• , , ••• , •••• , ·: :;:~:;~·~;;-z~~:-;~,~::--~-!~'::, . . . . . . . . 1 ,_.,,_ .. ,., •.. :· .. ,-,,-.··,;,,:.,. - . 
17. color de cuerpo ••• , , •••• , ••••••• º:>:x:~:.~·~·::~~~-~,/~~;~;:~-~- .' ....... , 2 

18. Agotamiento ............ , ••• , ... :::~·-~:~-.... ;;.~~.~, .... , ••• 15 

19. Insatisfacción •••••••••••••••••••• ·-.-,'.·,·:·;~·.-.' .............. 6 
'- ·, , 

20. Depresión •••••••••••••• ,.,,,., ••• ~.~ •• ~-~.~-~.~,,~.,., •• ,, 3 

21. Miedo ••••••••••••••••••••••••••••••••••••• ; ••••••••• 1 

22. Inseguridad •••••••••••• ,,,,.,, •••• ,,,, •••• , •• ,,., •• , •• ,. 2 

23. Falta de confianza ••••• •••• •••••• , ••••••••• ,••••• ••••••• 



24. Sentimiento de fracaso •••••••••••••••••••••••••••••••••• 1 

25. Náuseas •••••••••••••••••••••••••••••••••••• · ••••••••••• 1 

26. Falta de concentración mental ••••••• •••••••••••••••••••• 1 

27. Párdida de apetito •••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 2 

28. Hambre excesiva •••••••••••••••••••••••••••••••••••• ••••• 1 

29. Insomnio •.••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• l 

Total ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 106 

mímero de casos' JS 

Nllmero de respuestas' 106 

Relación de categorlas obtenidas al cerrar la pregunta' 

J. lOuá provoca en usted la presencia et.e estas situaciones desagradables? 

0) No contestó. 

1) Disgusto. 

2) Tensión. 

J} Agotamiento. 

4} Apatla. 

5} Dolor de cabeza. 

6) Problemas digestivos. 

7) Insatisfacción. 

B) Depresión. 

9} Angustia. 

10) Molestias en la vista. 

11) Molestias en la garganta. 

12} Molestias en los oídos. 

13) Dolor en diversas partes del cuerpo. 

14) Inseguridad. 

15} Falta de concentración mental. 



16) cesconf ian:za. 

17) Falta de apetito. 

18) Hambre excesiva. 

19) Insomnio. 

20) Otras. 



4 • OPERATIVIDAD DE LAS CATBGORIAS. 

Respuestas que fueron incluidas para la pregunta mlm. 1: 

1. Ordenes contradictorias. 

2. La sujeción a formas ya establecidas para realizar el trabajo. 

J. La falta de reconocimiento a la experiencia. 

4. Que no se tome en cuenta la antigUedad en la promoción. 

5. Que no se tome en cuenta la experiencia en la promoción. 

Respuestas que fueron consideradas para la pregunta nQm. 2: 

1. Hala atención al cliente. 

2. Agrandando los conflictos. 

3. Descuido del equipo. 

4.. Pérdida del entusiasmo por el trabajo. 

5. Tratando de hacer mejor el trabajo. 

Respuestas que fueron incluidas para la pregunta nüm. J 1 

l. Llanto frecuente. 

2. Falta de confianza. 

3. sentimiento de fracaso. 

L náuseas. 

s. Pérdida de peso. 

6. Hambre excesiva. 

1. Insomnio. 



S. CATBGORU,S DE RESPUESTA PARA CADA PREGUNTA. 

Categoria de respuesta para la pregunta núm. 11 

l. La prepotencia de loe jefes: jefe dominante, altanero, autoritario, 

déspota. 

2) Falta de compañerismo1 relaciones interpersonales conflictivas, falta 

de apoyo entre compai'i.eros, falta de respeto entre compa~eros, envidias 

entre compañeros. 

3) Incapacidad e incompetencia de los jefes1 jefe inepto, torpe, 

ignorante, voluble, incumplido, ineficaz. 

4) La falta de material: carencia de material para trabajar. 

5) La falta de equipo: mobiliario y equipo insuficiente, 

6) Programación incorrecta de las actividades1 carga excesiva de trabajo, 

mala distribución del trabajo, horarios rígidos, improvización. 

7) El favoritismo: trato preferencial, otorgar privilegios, hacer 

distingos. 

B) Bajo salario. 

9} Falta de incentivos1 carencia de estimules. 

10) Politicas de promoción injustas: no reconocer la experiencia, no 

reconocer la antigüedad, no reconocer el buen desempei'io. 

11) Sistema inadecuado de comunicacióni falta de información, información 

distorsionada, órdenes contradictorias. 

12) Falta de planeación adecuada del trabajoi falta de organización, 

objotivos no definidos, carencia de metas especificas, falta de 

presupuesto. 

13) Malas condiciones físicas del ambiente laborali falta de espacio, mala 

iluminación, ruido excesivo, falta de ventilación, instalaciones 

sucias, existencia de polvo y de substancias tóxicas. 

14) Sistema represivo de controll critica excesiva, castigos excesivos, 

reglas excesivas, reglamentos. 



15) Falta de prestaciones: no se pagan horas extras, no existe servicio de 

comedor, no existe servicio m~dico o seguro social, no hay 

participación de utilidades. 

16) Falta de medidas de segur.!.dadr falta de equipo para realizar 

actividades peligrosas para la salud, carencia de equipo de protección 

contra la emisión de substancias tóxicas. 

17) Otras. 

categorías de respuestas para la pregunta nO.m. 2: 

O) No contesto, 

l) Haciendo mal el trabajo: mala calidad del trabajo, trabajo inconcluso, 

con tallas ~· defectos. 

2) Conformidadr paciencia, resignación, aceptación. 

3) Quejándose con el jefe: exigir, protestar, demandar, reclamar, ante el 

jefe. 

4) Cumpliendo al m.!.nimo para evitar sanciones r cumplir con la cantidad de 

trabajo estrictamente necesario, sujerarse ünicamente a lo m1nimo 

exigido. 

5) Entregar el trabajo a destiempor retraso en la entrega. 

6) Indiferencia: apatia, frialdad, distancia, olvido. 

7) Dajan~o el nivel de ejecución del trabajo. 

8) Siendo negligente: indolente, desidioso, olvidadiso. 

9) Dejando de ser creativo: ejecución rutinaria del trabajo, párdida de la 

iniciativa, no aportar innovaciones. 

10) Negándose a dar apoyos poner pretextos para no colaborar, negativa a 

toda solicitud de apoyo, estar en contra. 

11) Hostilidad hacia los compafieros de trabajo: molestar, agredir, atacar, 

oponerse a los compaiieros de trabajo. 

12) Desconfianza: temor, recelo, suspicacia. 

13) Perdiendo el tiempo: distraerse en otras cosas, salir constantemente al 



tocador, leer revistas y novelas, comer, platicar. 

14) Ignorando el jefe: no seguir sus instrucciones, no establecer 

comunicación, ser indiferente a sus Ordenes. 

15) mala atención al cliente. 

16) Desperdiciar el material 1 mala utilización del material de trabajo, 

despilfarrar, derrochar, malgastar el material. 

17) Impuntualidad. 

18) Auecntismo. 

19) Propagar rumoresi comentarios negativos acerca del jefe. 

20) Descuidando el equipo: mal trato al equipo de trabajo, negligencia y 

desidia en su uso. 

21) Otras. 

categor1as de re~puesta para la pregunta nl.1m. 3 * 

0) Ho le afecta. 

1) Disgusto1 enfado, mal humor, fastidio, enojo, molestia, contrariedad. 

2) Tensi6n1 náuseas, hipotensión, hipertensión, sofocación, nerviosismo, 

dolores musculares, migraña, irritabilidad, impaciencia. 

3) Agotamiento: cansancio, debilidad, extenuación. 

4) In~atisfacciOn1 desintarés, desmotivado, sentimiento de fracaso. 

5) Dolor de cabeza. 

6) Angustia: ansiedad, preocupación, congoja, aflicción, dolor, tormento. 

7) Apat1a1 indiferencia, indolencia. 

B) Dolor en diversas partes del cuerpo. 

9) Inseguridad1 inestabilidad, vacilación, duda, incertidumbre, 

perplejidad. 

10) Depresión: desaliento, melancol!a, abatimiento, decaimiento, desánimo. 

11) Hambre excesiva. 

12) Molestias en la vista. 

13) Molestias en la garganta y en las v1as respiratorias. 



14) Deecontian2a: temor, recelo, reserva, suspicacia. 

15) Falta de apetito. 

16) Problemas digestivos; gastritis, colitis. 

17) Falta de concentración mental; distraído, ausente. 

18) Molestias en los oidos, 

19} Insoir.nioi desvelo, vigilia, no poder conciliar el sueño. 

20) Otras. 



ANEXO 4 



TABLA NUM. 1 Grado de coincidencia entre codificadores en la 

aplicación de los códigos de respuesta establecidos 

para la pregunta 1 de la entrevista. 

TEXTO DE LA PREGUNTA NUMERO l • 

l.Cu.!ilea son las situaciones de su ambiente de trabajo, que le resultan muy 

desagradables? 

ENTREVISTA 

(NUMERO) 

l_y , __ 

2_y B --
3_y 10 --
4_y 16 --
5_y 21 --
6_y 25 --
7_y 29 --
B_y 33 --
9_y 34 --
lO_y 3B __ 

ll_y 'º--
12_}' 45 __ 

lJ_y 46 __ 

14_y 49 --
lS_y 52 --
16_y 67 --
17_y 70 __ 

NUMERO O CODIGO ASIGUADO A LA RESPUESTA: 

CODIFICADOR 

A 

13 

10 

7 ----
17 

4 ----
6 ----
6 ----

14 

13 ----

5 ----

CODIFICADOR 

B 

13 ___ _ 

10 ___ _ 

17 ___ _ 

4 ___ _ 

6 ___ _ 

17 ___ _ 

l ___ _ 

7 ___ _ 

13 ___ _ 

s ___ _ 

s ___ _ 

coincide 

coincide 

coincide 

coincide 

coincide 

coincide 

coincide 

coincide 

coincide 

no coincide 

coincide 

coincide 

coincide 

coincide 

coincide 

coincide 

coincide 



l8_y 74 __ 13 ---- 13 coincide 

19_y 75 __ 7 ---- coincide 

2o_y 19 __ 3 ---- coincide 

2l_y 84 __ 13 ---- 13 coincide 

22_y 87 __ 3 ---- no coincide 

23_y 90 __ 9 ---- coincide 

24_y 93 __ 11 ---- 11 coincide 

25_y 94 __ 14 ---- 14 coincide 

se observa que ambos codificadores coincidieron en el 92\ de los casos, ya 

que de 25 cédulas de entrevista, sólo en dos hubo desacuerdo, lográndose una 

alta confiabilidad en la aplicación de los códigos. 



TABLA NUM. 2 Grado de coi~cidencia entre codificadores en la 

aplicación de los códigos de respuesta establecidos 

para la pregu ita 2 de la entrevista. 

TEXTO DE LA P lEGUlITA UUMERO 2. 

lC6mo responde a las situacion-es d1 sagradables de su ambiente de trabajo'l 

ENTREVISTA 

(NUMERO) 

l_y ·--

2_y ·--
3...:f 10 

•_y 16_ 

5_y 21_ 

6_y 25_ 

7_y 29_ 

B_y 33_ 

9_y ,._ 

lO_y 38_ 

ll_y 40_ 

12_y 45_ 

13_y 46_ 

14_y 49_ 

15_y 52_ 

16_y 67_ 

l 7_y 70_ 

NUMERO O CODIGO A! IGNADO A LA RESPUESTA. 

CODIFICADOR 

A 

CODIFICADOR 

B 

RESULTADO 

coincide 

coincide 

coincide 

coincide 

coincide 

coincide 

coincide 

coincide 

no coincide 

coincide 

coincide 

coincide 

no coincido 

coincide 

coincide 

coincide 

coincide 



lB_y 74_ 7 ---- coincide 

19_y 75_ ' ---- coincide 

20_y 79_ 7 ---- coincide 

2l_y 84 - coincide 

22_y 87 - 2 ---- coincide 

23_y 90_ 3 ---- coincide 

24_y 93 - 18 ---- 10 coincide 

25_y 94 - 10 ---- 10 coincide 

Para esta pregunta la coincidencia de los codificadores en la asignación de 

códigos a las respuestas, fue también de un 92\ en 25 cédulas de entrevista, 

estando en desacuerdo sólo en dos casos, por lo que el grado de 

confiabilidad en la aplicación da los códigos fue alta. 



TABLA NUM. 3 Coincidencia entre codificadores en la aplicación de 

los códigos de respuesta establecidos para la 

pregunta 3 de la entrevista. 

TEXTO DE LA PREGUNTA NUMERO 3. 

lOué provoca en usted la presencia de estas situaciones desagradables? 

BUTREVISTA 

(UUMERO) 

l_y 4 __ 

2_y ·--
3_y 10 -
4_y 16 -
5_y 21 -
6_y 25_ 

7_y 29_ 

B_y 33_ 

9_y 34_ 

10-y 38_ 

ll_y 40_ 

12_y 45_ 

13_y 46_ 

H_y 49_ 

l5_y 52_ 

l6_y 67_ 

l7_y 70_ 

lB_y 74 -

lnJMERO O CODIGO ASIGNADO A LA RESPUESTA. 

CODIFICADOR CODIFICADOR 

A 

20 ____ 20 ___ _ 

o ----
20 ____ 20 ___ _ 

2 ----
3 ----
1 ----
7 ----

12 ---- 12. ___ _ 

3 ----
5 ----
2 ----

11 ---- u ___ _ 

20 ---- 20 ___ _ 

14 ---- 16 ___ _ 

2 ----
7 ----

10 ---- 10 ___ _ 

RESULTADO 

coincide 

coincide 

coincide 

coincide 

coincide 

coincide 

coincide 

coincide 

coincide 

coincide 

coincide 

coincide 

coincide 

no coincide 

coincide 

coincide 

coincide 

coincide 



19_y 75_ 9 ---- coincide 

20-Y 79 o ---- coincide 

21..Y 84_ 9 ---- coincide 

22-Y 87 - 5 ---- coincide 

2J_y 90_ 4 ---- coincide 

24_y 9J_ 7 ---- coincide 

25_y 94_ 2 ---- coincide 

De 25 clidulas de entrevistas, sólo en una hubo desacuerdo, coincidiendo los 

codificadores en el 96\ de los casos, obteniendo una alta confiabilidad en 

la aplicación de los códigos. 
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ANEXO 5 



GRAPICA 1 SITUACIONES DEL MEDIO LABORAL PERCIBIDAS POR LOS SUJETOS CQi!O DESAGRADABLES Y PORCENTAJE DE FRECUENCIAS 

FALTA OK COKPJ\ÑERIBHO 

MAU,S CONDICIOITT:S PISICkS O!!, N'IDlENTE: LA.DORAL 

FALTA 01! l'LAtn!AClON AOHCUl\01\ D!L TRASl\JO 

Pltl!P01~NCII\ OB J,O!J J!rr!!l 

o 
R INCAPACIDAD X INCOKPRTJmCtl\ OK LOS J!F!.'l 

I 

M 
E 
D 

L 
A 
B 
o 
R 
A 
L 
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BAJO !lAl.ARIO 

l'AVORITISKO 

FALTA DI! MEDIDAS OP! SEGURIDAD 

FALTA O! INC!NTlVOS 

FALTA O!: f'Rl'!STAClONP!S 

!'ALTA OP! !':QUIPO 

I'OLITICAS DB PROMOCION INJUSTAR 

10 20 



GRAFICA 2 RESPUESTAS AL MEDIO Ll\BORJ\L D&Sl\GMDABLE 1'. PORCl:?n'll.JE t'E FR~IAS 

lmCERML=: •==•rii' 1 
QtJF.JARSE CON EL JE'fE 

CUMPLIR:::::-~:.:::~ ;tfatib1fi""'" 'T 1 
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1 

IGNOAAR J\L ,JEFE 

Ml\LA ATENCION A I.OS CLI?:l'ITES 
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AUSWl'ISMO 
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DE:SCUIDAR EL EQUIPO DE 'l'JWll',.JO 
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10 20 



GRAP'lCA 3 SIN'l'CMAS í'A'J'OLOGICOS QUE PADECEN LOO su.nrros ATRnruIOOS A S!Tt.IJ\CIONES DtsACRADABLES Dei. Hll:DIO J.AaORAL 

DI~j~~~~~~~~1·~,~~¡1·¡J;''i"~~·¡·i .. :"·~r·~~~~~~~~~~ TENSIOO 
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A 
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