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RESUMEN

Se evalué el impacto de las relaciones interpersonales en el trabajo sobre la satisfaccion laboral general. Primero, se
construyO una escala para evaluar la satisfaccion con las relaciones interpersonales en el trabgjo y se aplicé a 209
trabgjadoresde un hospital. Unandlisisfactoria obtuvo unaadecuada solucién de dosfactoresy unaadecuada consistencia
internadelositems. Posteriormente, se aplico laescalaa 321 trabajadores de 7 centros de salud. Utilizando unaregresion
logisticaordinal se obtuvo quelasrelacionesinterpersonalesen el trabgjo tienen unimpacto significativo en lasatisfaccion
laboral general, especialmente, las relaciones con jefaturas. Finalmente, se discute como aumentar el nivel de satisfaccion
labord.

Palabrasclave: Satisfaccion laboral, relacionesinterpersonales, funcionarios de lasalud, regresion logistica.

ABSTRACT

Theimpact of interpersonal relationshipsat work on general job satisfaction wasevaluated. First, ascalewas constructed
to evaluate satisfaction with interpersonal relationships at work and this scale was applied to 209 hospital workers. An
exploratory factorial analysisobtained asatisfactory result of two factors and satisfactory internal consistency between the
items. Subsequently, the scale was applied to 321 workersat 7 health centers. An ordinal logistical regression showed that
interpersonal relationshipsat work have asignificant impact on the general job satisfaction, especially in relationshipswith

superiors. Finally, this study discusses ways of increasing job satisfaction at work.

K ey wor ds. Job Satisfaction, Interpersonal Relations, Hospital Workers, L ogistic Regression

La satisfaccion laboral es una de las variables més
frecuentemente estudiadas en la investigacion de la
conducta organizacional y su relevancia se vincula con
gue tiene influencia sobre importantes variables
organizacionales, cabe destacar, salud mental de los
trabajadores (Faragher, Cass & Cooper, 2005), rotacion
laboral (Coomber & Barriball, 2007) y € ausentismo laboral
(Fisher & Locke, 1992, citado por Seo, Ko & Price, 2004).
Sinembargo, apesar delasmultiplesinvestigaciones sobre
satisfaccion en el trabajo, paraCoomber y Barriball (2007)
en el caso delosfuncionariosdelasalud, aln son elusivos
los resultados sobre cuales variables son estadistica y
consistentemente rel acionadas con la satisfaccion laboral.
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Considerando el alto consenso existente sobre unaata
fragilidad delosvinculos socialesen lasociedad (Bauman,
2007; Tyler, 2003), el construir relacionesinterpersonales
en las organizaciones en un contexto de alta complejidad,
cambio eincertidumbre esun alto desafio. El debilitamiento
de las relaciones interpersonales en el contexto actual se
puede relacionar a que priman intereses individualistas y
un altadesconfianzasocial (Bauman, 2007). En el contexto
organizacional, lo anterior llevariaaunadisminucion dela
cohesion social y del interés colectivo, pudiendo en algunos
casosterminar en grupos detrabajo que no serian mas que
una junta de egoismos y miedo al préjimo. Bagjo estas
circunstancias se estimaqueesdificil quelostrabajadores
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construyan y mantengan relaciones interpersonales de
confianza y se experimente altos niveles de satisfaccion
laboral. Por ejemplo, un estudio muestraque casi dostercios
de los trabajadores sefialan tener escasa confianza en sus
empleadores (AFL-CIO, 2001, citado en Dirks, 2006) y otra
investigacion obtuvo que un 52% de los trabajadores no
confian en su administracion y no creen en lainformacion
quereciben deella(Katcher, 2002, citado en Dirks, 2006).
Basados en lo anterior, la presente investigacion busca
explorar en qué medida las actuales relaciones
interpersonales en el trabgjo, influyen en los niveles de
satisfaccion laboral general (SLG) en funcionarios de la
salud.

Lasatisfaccion con lasrelacionesinter personalesen el
trabajo.

La satisfaccion laboral, es decir, €l estado emocional
positivo que surge delaevaluacion delaexperiencialaboral
de unapersona(Locke 1976, citado por L uthans, 2008), es
multicausado, décadas deinvestigaciones sobre este topico
han llevado areconocer variadosy complejosfactores, uno
deédllos, lasrelacionesinterpersonalescon lajefaturay con
los colegas (L uthan, 2008) .

Un componente fundamental de las relaciones
interpersonales en el trabgjo, eslaconfianzainterpersonal
(Tan & Lim, 2004). La confianza es un facilitador de la
relaciones y las actitudes efectivas en el trabajo (Ferres,
Connell & Travaglione, 2004). Basados en el modelo
integrativo delaconfianza (Colquitt, Scott & LePine, 2007),
la confianza es, en gran medida, determinada por la
confiabilidad y corresponderia a la evaluacion de los
atributos personales en quien se va a confiar. Mdltiples
antecedentes pueden favorecer la percepcion de
confiabilidad, sin embargo, estudios recientes reconocen
la existencia de tres amplios antecedentes de la
confiabilidad: la competencia, benevolencia e integridad
(Tan& Lim, 2009). Losresultadosdel meta-andisisredizado
por Colquitt et a. (2007) revelan que cadauno deestastres
dimensiones tiene una Unica y significativa relacion con
confianzay lacorrelacion entre elloses alta. Sin embargo,
en el caso delarelacion con los pares lainvestigacion de
Tan y Lim (2009) encontré que sélo la integridad y
benevolenciaeran significativosparamedir laconfiabilidad.
Investigaciones en nuestro medio también avalan los
resultados previamente descritos (Y éfiez, 2006; Y afiez,
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Loyola & Huenumilla, 2009). La presente investigacion
conceptualiza la satisfaccion en las relaciones
interpersonales como aquellas en que se experimenta
confiabilidad en el otro.

Satisfaccién con las relaciones inter personales y
satisfaccion general en el trabajo.

Aunque parezca razonable esperar que cuando se
presentan buenas relaciones en el trabajo se afecta
positivamenteel nivel de satisfaccion labora, Sachau (2007)
plantea que la relacion entre estas variables ha sido un
tema controvertido en la historia de la psicologia
organizacional. Una de las més importantes teorias que
aborda el topico de la satisfaccidn, la teoria de los dos
factoresde F. Herzberg (Sledge, Miles & Coppage, 2008),
clasific las relacionesinterpersonal es con supervisoresy
comparieros como factores que puedeinfluir en experimentar
insatisfaccion laboral pero tendria escaso impacto en
generar satisfaccion laboral en los trabajadores (L uthans,
2008). Al reexaminarse dichateoriaen laactualidad, Sachau
(2007) sostiene que, s bien, en generdl, lateoriade Herzberg
mantiene unaimportante vigencia, fueun error estimar que
lasrelaciones en el trabajo no favorecer significativamente
el experimentar satisfaccion laboral. De hecho, la
investigacion de Sledge et al. (2008) asi [0 ha corroborado.
También se puede mencionar la reciente investigacion de
Edwards y Cable (2009) quienes encontraron que la
confianza en las relaciones interpersonales tiene una
influenciapositivay significativaen lasatisfaccion laboral.
Por otraparte, lateoriadelaAuto-Determinacion deRyany
Deci sobre la motivacion intrinseca (Deci & Ryan, 2008)
consideran que una necesidad psicol 6gica basica es tener
las relaciones interpersonal es significativas con otros y si
estas se satisfacen genera en las personas motivacion
intrinsecay satisfaccion.

Concordante con las teorias e investigaciones
previamente sefidladas, se plantea la hipétesis 1 de esta
investigacion: La percepcion de confiabilidad en las
relaciones interpersonales en el trabajo, tanto con
jefaturasy entre pares, tienen un impacto significativo en
el nivel de satisfaccion laboral general (SLG) de los
funcionarios de la salud.

Luego de una amplia revision de estudios sobre la
satisfaccion laboral en enfermeras, Coomber y Barriball
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(2007) concluyeron que unadelas variables mésfrecuentes
analizadashasidolarelacion lider—miembro. Enapoyoalo
anterior, Lauy Liden (2008) indican que existe voluminosas
investigaciones que muestran que el liderazgo
organizacional tiene una altainfluencia en la actitudes de
los trabajadores, entre ellas, la satisfaccion laboral. Esta
relacién ha sido especialmente estudiada desde la teoria
del intercambio lider-miembro, enlarecienteinvestigacion
de Mardanov, Maertz y Sterrett (2008) encontraron que el
intercambio lider- miembro tiene un efecto significativo y
positivo en la satisfaccion laboral. Reafirma estos
resultados, la investigacién de Gardulf, Orton, Eriksson,
Undén, Arnetz, Kgermoy Nordstrom (2008) quienestambién
encontraron que el liderazgo tiene unimpacto significativo
en lasatisfaccion laboral.

Unadimensién central delarelacidn lider-miembro esel
desarrollo de confianzay en un metaandisis que resumio
las Ultimas 4 décadas de investigacion sobre confianza de
los trabajadores en sus lideres se encontré que existe una
correl acion relativamente altade 0.51con satisfaccion laboral
(Dirk, 2002, citado en Dirk, 2006). De acuerdo a la
investigacion de Y &fiez et al. (2009) un jefe serapercibido
como confiable por trabajadoresdelasalud enlamedidaen
gue muestre ante todo integridad, especialmente siendo
justo en la toma de decisiones y honestos, luego siendo
benevolente, es decir, mostrando interés por el bienestar
de ellos y, en menor grado, siendo competente en su
guehacer.

Con respecto al estudio de la confianza entre
compafieros de trabagjo, los investigadores (Ferres et al.,
2004; Lau & Liden, 2008; Tan & Lim, 2009) constatan que
comparado a estudio delarelacion lider-miembro existen
significativos menos investigaciones, pese a que las
investigaciones muestran que se trata de una variable
independienteimportante. Para Chiaburuy Harrison (2008)
lo anterior representaria una seria omision dado el rol mas
activo que juegan los pares en la actual tendencia de
privilegiar estructuras organizacionales més planas 'y la
naturaleza cada vez més interdependiente de los trabajos
paralograr |as metas organizacional es.

Especificamente, si la relacion entre pares tiene un
impacto significativo en la satisfaccion laboral de los
trabajadores, losresultados son contradictorios. De acuerdo
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al uthan (2008) lasrelaciones entre colegas es un factor no
esencial para la satisfaccion laboral. La investigacion
realizadapor Seo et al. (2004) encontraron que el apoyo de
lasupervisiontiene un efecto significativo en lasatisfaccion
laboral pero no asi el apoyo entre colegas, atribuyendo
este hecho aque en un contexto competitivo el apoyo dela
jefaturaes critico, no asi larelacidn con los pares. En una
investigacion realizada con enfermerasen un centro desalud
seobtuvo unresultado similar (Zangaro & Johantgen, 2008).

También hay evidencia en el sentido contrario.
Humphrey, Nahrgang y Morgeson (2007) en un meta-
andlisisdonde se resumieron 259 estudios encontraron que
incluso la relacién entre pares presenta una mas alta
correlacion con satisfaccion laboral quelarelacion conlas
jefaturas. Estosresultados seven reafirmadosal considerar
la investigacion de Chiaburu y Harrison (2008), quienes
también realizaron un meta-andlisis sobrelos efectos delas
relaciones entre pares y encontraron una alta correlacion
con satisfaccion laboral (0.404). Paraestosinvestigadores,
lo anterior mostraria que estas relaciones, caracterizadas
por interacciones frecuentes, son un importante depésito
de recursos emocionales y conductuales, e incluso serian
mas facilmente desarrolladas que larelacion con jefatura.
Por otra parte, la confiabilidad entre pares facilita los
intercambios sociales, lareciprocidad y la disposicion de
ayudarse unos a otros (Lau & Liden, 2008; Chiaburu &
Harrison, 2008).

A pesar de la falta de consenso entre las
investigaciones sobre la influencia que tienen las
relacionesinterpersonalesentreparesenlaSL G lapresente
investigacion asume que la percepcion de confiabilidad
en larelacion con lasjefaturasy entre pares es relevante
para la satisfaccion laboral. Sin embargo, considerando
gue en el contexto de centros de salud adn suele
prevalecer una estructura organizacional piramidal y las
jefaturas ejerce un liderazgo directivo y todavia es
moderado trabajo en equipo, se estima que juega un rol
mas importante la relacion lider-miembros y, por ende,
influiriamésenlaSLG. Deacuerdoalo anterior, seplanted
la hipotesis 2: La percepcion de confiabilidad en las
relaciones interpersonales con las jefaturas tiene un
mayor impacto enla SLG delosfuncionarios dela salud
que la percepcion de confiabilidad en las relaciones
interpersonales con los pares.
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Méodo
Muestra

La muestra estuvo compuesta por 321 trabajadores
pertenecientes a 7 centros de salud. Se utiliz6 un muestreo
estratificado bietapico, considerando en primer lugar, centro
de salud y en segundo lugar, estamento. Un 69,2% eran
mujeres. Un 17,8% auxiliares, un 17,1% administrativos, un
27,7% técnicos paramédicos, un 20,9% profesionalesdela
salud, un 14,9% médicos y odontélogos y un 1,6%
directivos. Lamuestrase seleccioné al azar.

I nstrumento

Se construy6 la escala Satisfaccion en la Relaciones
Interpersonal enel Trabgjo (SRIT), lacua mediriael grado
de satisfaccion que los trabajadores sienten con la
confiabilidad de sus compafieros detrabajoy con sujefatura
directa, es decir, si los perciben como competentes,
benevolentes e integros. Para la elaboracion de los items,
se extrajeron de las respuestas de dos investigaciones
cualitativas, una investigacion sobre relaciones
interpersonal es de confianzaentre profesores universitarios
(Y &fiez, 2006) y otrade larelacion entre enfermerasy sus
jefaturas (Y afez et ., 2009). Se seleccionaron 28 itemsque
fueron transformados y se presentaron a dos jueces
expertos, quienes con leves modificaciones | as aceptaron.
Considerando las dificultades existentes en los centros de
salud para aplicar cuestionarios extensosy, a hecho, que
la escala podria ser aplicada junto a otras escalas, se
restringi6 el nimero deitemsa 14, unamitad relacionadas a
laconfiabilidad con los paresy laotracon laconfiabilidad
enlajefatura

Se redliz6 una aplicacion piloto con los 14 items a 10
funcionariosdelasalud einformaron no presentar dificultades
en la comprension y en la respuesta a la escala, con la
excepcion de un item que se elimino. La escala definitiva
quedd constituida por dos items que miden competencia
(items1y 9) 6itemsmidenintegridad (items3,4, 5,10, 11y 13)
y 5itemsmiden benevolencia(items2, 6, 7, 8y 12). Seoptd
porgue ladimension competencia quedase subrepresentada
dado que, como se sefid 6 en larevision bibliogréficatiene
menor relevancia que las otras dos dimensiones. Laescala
SRIT utilizd una escala de respuesta tipo likert de 5
alternativas (1 muy insatisfecho a5 muy satisfecho).
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Paraevaluar las propiedades psicométricas delaescala
se utilizd una muestra compuesta por 209 trabajadores de
un hospital de alta complejidad. Los trabajadores
pertenecian a7 servicios diferentes del hospital, siendo un
76,7% mujeres. Un 4,2% enfermeras, un 5,4% matronas, un
29,5% técnicos paramédicos, 42,8% auxiliares, 10,2%
administrativos, un 7,8% no especificaron. Lamuestrafue
no probabilistica, sino que obtenida de acuerdo a criterio
dedisponibilidad y facil acceso. Laescalase entregd en el
lugar detrabajo en un sobre, se especifico que eraanénima
y debian devolverlaal diasiguiente.

Paraexaminar laestructuracion delositemsdelaescala
SRIT seutilizéd el método de andlisisfactoria exploratorio
(Mufiis, 2002; Pohimann, 2004; Costello & Osborne, 2005).
Se aplico la prueba de Kaiser-Meyer-Olkin y se obtuvo un
valor de 0.93, lo que indicala adecuacion de los datos a un
modelo deandlisisfactoria. Enel andlisisfactoria seutilizo
€l método de extraccion de componentes principal es seguido
por rotacion varimax. Se utiliz6 losval ores propios mayores
de 1 para establecer el niUmero de factores a retener,
obteniéndose que la mejor representacidn de los items se
lograba con una estructura compuesta por dos factores. En
el factor 1, claramente esta asociado a percepcion de
satisfaccion con lasrelacionesinterpersonales con lajefatura
y €l valor propio fue de 6,77. El factor 2 estd asociado ala
percepcion de satisfaccion con lasrel acionesinterpersonaes
conlosparesen € trabajoy el valor propio fue de 1,88.

En el Anexo se puede apreciar los 13 items, las
respectivas medias, las desviaciones estandar, la
correlacién items-test y lacargadelos item en cadafactor.
La varianza explicada fue de un 66,50%. La media de la
escalafuede 44, 31y su desviacion estdndar fue de 11,29.
Al evaluar laconfiabilidad atravésdelacons stenciainterna
con el alfa de Cronbach se obtuvo 0, 94. Los items
presentaban una correlacion items-test adecuados, entre
0,53y 0,80.

Una vez construido el instrumento, se realizé una
segunda aplicacioén, en la que también se obtuvo
nuevamente buenas cualidades psicométricas de laescala
Una confiabilidad de 0,94 evaluada a través de la
consistenciainternacon el alfade Cronbachy €l andlisis
factorial exploratorio obtuvo unaestructurabi factorial de
lositemsigual aladelaprimeraetapade estainvestigacion.
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Laevduacion delaSatisfaccion Laboral General (SLG)
serealizd utilizando el siguienteitem: En general, ¢Quétan
satisfecho se encuentra en su trabgjo?, el cual debid ser
respondido al igual quelaescalaSRIT, en unaescalalikert
de 5 puntos (1 muy insatisfecho — 5 muy satisfecho).

Procedimiento

La escala se aplicé en el lugar de trabajo de los
encuestados y se les entregd en un sobre, se especifico
gueeraanénimay debian devolverlaal diasiguienteconel
sobre cerrado, al mismo encuestador que se lo habia
entregado el diaanterior.

Seutilizé laregresion logisticaordina parael andisis
estadistico debido a que la variable SLG es ordina de 5
nivelesy se utilizé el método de comparacion AIC parala
seleccion del modelo. Dado que los datos son ordinales se
debio utilizar €l seudo R? de Nagelkerke para obtener una
medidade cuanto explicael modelolaSLG. Seajustaron 3
model os: Primero, se construyé un modelo conlos puntajes
de la sub escala Relaciones con los Pares para explicar la
SLG; luego, seevaué el modelo que se obteniaapartir del
puntaje de la sub escala Relaciones con la Jefatura; y
finalmente, se establecié el modelo considerando ambas
sub escala.

Resultados

EnlaTablal se presentan los estadisti cos descriptivos
y bivariados de |as variables estudiadas.

Tabla 1
Estadisticadescriptivay correlaciones.

Desviacion

Variable Media Estandar 1 2
1. Satisfaccion 341 0,87 -
Laboral General
2. Sqt!sfa(:(:lon 342 108 0,93 )
Relacion  con
Jefatura
3. Satisfaccion 3,46 0,82 0,91 0,70
Relacion con Pares

L os resultados de la regresién logistica ordinal en la
SLG se presentan en laTabla 2. Los resultados muestran
gue la SLG es explicada en mayor grado (51,03% )
considerando la satisfaccion con sus relaciones
interpersonales con los pares y la jefatura. Al evaluar en
forma separa cada factor de laescala SRIT, se obtuvo que
la satisfaccion con las relaciones interpersonales con la
jefaturaexplicaun 47,01%laSLG en cambio, lasrelaciones
interpersonales con los pares explicaun 37,77%.

Tabla 2.
Resultado delaregresién logisticaordinal parapredecir laSLG.
Estimacion Error Estadistico Exp Intervalo R?de
Coeficientes* Tipico Wald (beta) confianza  Nagelkerke
Modelo 1: Sat. Pares 172 0.16 120.66 5.60 1.21- 37.77
3.16
Modelo 2: Satisf. Jefatura 1.59 0.13 147.29 4.89 1.33- 47.01
1.84
Modelo 3:
Satisf. Pares 0.88 0.19 22.30 242 0.52- 51.03
125
Satisf. Jefatura 1.20 0.15 61.64 3.32 0.90-
1.50

*Todos | os coeficientestienen significacion menor a0.001
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Losmodelos 1y 2 establecen quelasatisfaccion conla
jefatura explica casi en un 10% mas la SLG respecto ala
satisfaccion con los pares. Aunque los modelos 1y 2
resultaron ser significativos, la seleccion de modelos nos
dicequee mejor modelo parapredecir laSLG esel Modelo
3. En cuyo caso también se puede observar una mayor
influenciadelasatisfaccion con lajefatura. Por ejemplo, un
encuestado con puntaje promedio en satisfaccidn con pares
de 1,86 (bgjo) y un puntaje promedio en satisfaccion jefatura
de 3,86 (alto), presentara un 42% de probabilidades de
manifestar estar satisfecho con su trabajo. En cambio, un
encuestado con puntaj e promedio en satisfaccidn con pares
de4,14 (ato) y un puntaje promedio en satisfaccion jefatura
de 1,14 (bajo), presentard solo un 17% de probabilidades
de manifestar estar satisfecho en su trabajo.

Discusion

Impacta que se reconozca que laturbulenciade lavida
organizacional tenga el costo de, en muchos casos, crear
relaciones interpersonales laborales marcadas por la
fragilidad y, probablemente, mésaln, un deterioro de ellas
(Bauman, 2007; Tyler, 2003). Desde nuestra perspectiva,
casi podriaparecer un hecho de lavidaorganizacional, asi
como la tendencia de moderados niveles de satisfaccion,
altosnivelesde estrésy ausentismo laboral que sepresenta
enlos centrosde salud. Dado este contexto, probablemente
sea un desafio lograr que los trabajadores muestren altos
indices de SLG. Dada esta apreciacion global, esta
investigacion se propuso establecer en qué grado las
relaciones interpersonales influyen en la SLG de los
funcionarios de la salud.

La hipotesis 1 fue confirmada, en un porcentaje
importante laexistenciade satisfaccion conlaconfiabilidad
en lasrelaciones interpersonales en el trabajo (jefaturasy
pares) explicanlaSLG (51,03%). Estos resultados entrega
nuevaevidenciaalos planteamientos de Sachau (2007), en
el sentido que la influyente teoria de los dos factores de
Herzberg errd a desconocer laimportanciadelosvinculos
sociales como fuente de satisfaccion en los trabajadores.
Por otraparte, los resultados obtenidos serian consistentes
conlateoriadelaAuto Determinacion de Deci y Ryan (2008)
que planteaquea satisfacer lanecesidad humanauniversa
de tener relaciones sociales significativas las personas
tienen una importante experiencia emocional positiva de
satisfaccion.
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Lahipotesis 2 también fue confirmada. La satisfaccion
con la confiabilidad en las relaciones con lajefaturatiene
un mayor impacto en la SLG de los trabajadores que la
satisfaccion con laexistenciade confiabilidad enlarelacion
entre pares. Losresultados reflegjan claramentelarelevancia
de la satisfaccidn con las relaciones interpersonales con
lasjefaturas: (a) si existe una alta satisfaccion con jefesy
baja con pares, se presentaun 42% de probabilidad de que
lostrabajadoresmanifiesten SLG; (b) enlasituacioninversa,
alta satisfaccion con pares y baja con jefaturas, entonces
se presentaunabajaprobabilidad de manifestar SLG (17%).
Estosresultadosratifican unaampliay voluminosalineade
investigacion desarrollada a partir de la teoria del
intercambio lider-miembro y, por los estudios sobre
confianza en €l lider y que recientemente es apoyada por
los resultados obtenidos en | asinvestigaciones de Coomber
y Barribdl (2007), Dirk (2002, citado en Dirk, 2006), Gardulf
etal. (2008) y Mardanov et d. (2008).

El hecho que se hubiese encontrado que existe una
diferencia importante en el impacto de las relaciones
interpersonales con jefesy pares en la SLG de los
trabajadores no deben interpretarse como quelasrelaciones
entre pares no son relevantes, de hecho los resultados
muestran que ejercen algunainfluenciaenlaSLG. Lo que
los resultados estarian mostrando es que en el contexto del
sistema de salud estudiado, para los trabajadores es més
importante larelacion con sus jefaturas que con sus pares.
A partir deloindicado por Seo et al. (2004) y Tyler (2003),
creemos que esto se deberian a hecho que adin en los
centros de salud estudiados predomina estructuras
organizacionales piramidales y burocréticas en que las
jefaturas poseen un alto grado de poder y una cultura
organizacional que realza el estatus de las jefaturasy, por
ende, llegan atener una altainfluenciaen las actitudes de
los trabajadores, inclusive en su bienestar psicol égico.

Dadalatendenciaexistente en lagestion organizacional
arealizar tareas en forma cadavez masinterdependientes,
puede suceder |o que plantean Chiaburuy Harrison (2008)
y Tyler (2003), quecon €l tiempo cadavez seamasrelevante
el rol delasrelaciones entre los pares en el trabajo. En la
mayoriadelos paises se estan implementando reformasen
los sistemas de salud que implica cambiosimportantes en
gestién, cambios que fomentan un liderazgo mas
participativo, el empoderamiento del trabajador y €l trabajo
en equipo. Creemos que en este nuevo contexto las
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relaciones de confianzaentrel os pares seran mésimportante
y, por ende, més predictivade la SLG delos trabagjadores.
Lapotencial influencia de las relaciones entre pares es un
cambio organizacional importante y debieran ser
monitoreados, esta investigacidn creemos es un paso en
este sentido.

Coincidimos con Chiaburuy Harrison (2008) en que se
trata de unos topicos emergentesy se debeinvestigar mas,
por gemplo; acerca del rol de la conducta civica de los
trabajadores, como favorecer el intercambio deinformacion
y la ayuda entre pares, y profundizar en el impacto que
tieneel climasocia existenteen el trabajo en el bienestar de
los trabajadores.

Algunas implicancias practicas se pueden sefiaar.
Generalmente esbastante dificil influir enlos determinantes
de la satisfaccion laboral, ya que no siempre es posible
modificar los factores estructurales de las organizaciones
(moadificar los puestos de trabajo, mejorar las condiciones
detrabgjo, aumentar remuneraciones) o pretender modificar
la predisposicidn de la personalidad de los trabajadores o
los rasgos culturales de la comunidad en que viven los
trabajadores. Sostenemos que | os hallazgos de este estudio
entregan evidencias afavor de que puede ser mésfactible
deimplementar y ser eficacesrealizar intervencionesen el
plano de las relaciones interpersonales en las
organizaciones para mejorar los niveles de SLG de los
trabajadores.

L os resultados obtenidos permitirian sefidlar que los
directivosy lasjefaturas de los centros de salud tienen un
rol fundamental para humanizar mas los ambientes de
trabajo. El complejo dilemamora queseviveenloscentros
de salud, entre la ética del cuidado de los pacientes y €l
cuidado de los propios funcionarios, se debe asumir con
sabiduriapor lasjefaturas, de modo, que el mejor servicio
posible hacia los pacientes no implique sobrecarga de
trabajo, descuidar el bienestar de los trabajadores y/o
despreocuparse por calidad de las relaciones
interpersonales en los puestos de trabajo. Lasjefaturas de
los servicios de salud no sdlo tienen que velar porque los
funcionarios brinden una buena atencion de salud, sino
gue, tan importante como eso, es preocuparse por cultivar
relaciones interpersonales de confianza con sus
trabajadoresy atender a bienestar emocional de ellos.
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Si setomaen cuentalosresultadosdel estudio de 'Y &fiez
et al. (2009) ellosimplicariasobretodo mostrarse comojefes
justos, objetivos y honestos (integridad) y preocupados
del bienestar de sustrabajadores (benevolencia). Como se
indico en la bibliografia revisada las buenas relaciones
interpersonales no sdlo impactan favorablemente en més
altos niveles de SLG sino, ademas, probablemente se
lograria que los trabajadores estén menos propensos al
estrés, depresion y burnout (Faragher et al., 2005) y
probablemente se podria disminuir el ausentismo laboral
(Seoetdl.,2004).

Algunas limitaciones deben ser sefialadas. Primero, la
investigacion se basd exclusivamente en auto-reportes.
Futuras investigaciones deben recolectar datos desde
fuentes multiples. Segundo, se midié la SLG con un solo
item. Futuros estudios podrian utilizar una escala
multidimensional. Tercero, el alto porcentaje explicado por
la escala SRIT podria estar sobre representado dado que
no se incluyeron otras variables relevantes que pueden
explicar laSL G, por jemplo, lapredisposicion emocional.
Por ende, futuros estudios deberia controlar este tipo de
variables. Finalmente, para llegar a establecer larelacion
causal entrelasvariables consideradas en este estudio seria
recomendable considerar un disefio experimental . A pesar
de estas limitaciones, se estima que se halogrado dar un
paso valorable para comprender el rol de las relaciones
interpersonales en el trabajo. Esperamos que futuros
estudios amplien estalinea de investigacion.
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Anexo

AndlisisdelositemsdelaescalaSRIT.

items Media DE. (liorrelacmn Factores
item escala 1 2

1. Lajefaturademi servicio se preocupade que exista 3,39 1,17 0,80 0,86 0,25
una buena coordinacion entre los integrantes del
servicio.

2. Lajefaturademi servicio muestrapreocupacion por 3,39 1,16 0,79 0,84 0,25
el bienestar y/o por €l desarrollo profesional de los
funcionarios.

3. Lajefatura de mi servicio mantiene y cumple sus 3,39 1,13 0,77 0,83 0,26
promesas.

4. Lajefaturade mi servicio reconoce el trabajo bien 3,46 1,29 0,75 0,82 0,20
hecho delosfuncionarios.

5. Lajefaturademi serviciotrataatodo el personal por 3,32 1,39 0,74 0,81 0,28
igud.

6. Lajefaturade mi servicio dala oportunidad a los 3,56 121 0,78 0,81 0,26
funcionarios paraexpresar sus puntos de vista sobre
problemas en el trabajo.

7. Losfuncionariosdemi serviciovaloran el trabajo del 3,22 1,15 0,67 0,25 0,81
otro.

8. Los funcionarios que trabajan conmigo respetan la 3,53 1,05 0,67 0,21 0,76
manerade pensar y de sentir de cadauno de nosotros.

9. En mi servicio los funcionarios pueden confiar en 3,51 1,13 0,68 0,24 0,76
sus comparieros detrabajo cuando deben realizar una
tareacompleja.

10. Losfuncionariosdemi servicio estdn comprometidos 3,57 1,05 0,65 0,12 0,76
con las metas propuestas.

11. En mi servicio los funcionarios expresan sus 3,21 1,18 0,68 0,30 0,73
opinionesy criticas en forma directay respetuosa.

12. Secuentaconlaayudadelosfuncionarioscuando se 3,71 1,07 0,61 0,18 0,65
tiene un problemaen el trabajo.

13. Frente aun problema con un compafiero de trabajo 3,24 1,21 0,53 0,36 0,60

losfuncionariosde mi servicio prefieren solucionarlo
directamenteentreellos.
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