La contribucién del autocontrol para explicar la

conducta relacional en el trabajo

José Manuel Pareja
Bosonit S. L.
jparejad@gmail.com

Ignacio Ramos-Vidal
Universidad de Sevilla

iramos5@us.es

Resumen. El autocontrol es un rasgo de personalidad que incide en el desempeiio
laboral y en la conducta relacional que las personas despliegan en diferentes escenarios
sociales. Este estudio pretende mostrar la contribucién del autocontrol para explicar
la variabilidad del comportamiento relacional formal e informal en una empresa de
base tecnolégica. Para ello, se aplicaron métodos de andlisis de redes para evaluar
la estructura relacional, el procedimiento de asignacién cuadrdtica para examinar el
solapamiento entre la estructura formal e informal y andlisis de regresion para deter-
minar el efecto que las tres dimensiones del autocontrol producen sobre la centralidad
de grado y la intermediacion en la red de contactos formales e informales. En el estu-
dio participaron 88 personas (88,8 % hombres) con una edad media de 24,55 anos
(DT = 3,44) que conforman la plantilla completa de la empresa analizada. Los resul-
tados muestran la existencia de solapamiento (R = 0,287; p < 0,0001) entre la estruc-
tura formal e informal. La capacidad para modificar la presentacion de uno mismo
incide positivamente en la intermediacion en la red de contactos formales (f = 0,408;
p = 0,02). La atencion a la comparacién social afecta negativamente sobre el nivel
de intermediacion en la red de contactos formales (f = — 0,369; p = 0,047). Sin
embargo, la variabilidad intersituacional es el predictor mds potente de la centralidad
de entrada (f = 0,349; p = 0,009) y de salida (f = 0,295; p = 0,03) en la red de
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contactos informales. Se discute el rol del autocontrol en la conducta relacional y en los
resultados de los trabajadores.

Palabras clave: Andlisis de redes; autocontrol; centralidad; relaciones formales; relaciones

informales.

THE CONTRIBUTIONS OF SELE-MONITORING TO EXPLAIN RELATIONAL
BEHAVIOR AT WORK

Abstract. Self-monitoring is a personality trait that affects job performance and rela-
tional behavior displayed by individuals in different social settings. The objective of this
study is to examine the contribution of self-monitoring in explaining the variability of
formal and informal relational behavior in a technology-based company. Network
analysis methods were applied to evaluate the relational structure, the quadratic assig-
nment procedure to examine the overlap between formal and informal networks, and
regression analysis to determine the effect of the three dimensions of self-monitoring on
degree and betweenness centrality in formal and informal contact networks. A total of
88 people participated in the study (88.8% men), with an average age of 24.55 years
(SD = 3.44), all of whom comprised the entire staff of the company under analysis.
The results show the existence of overlap (R = 0.287; p < 0.0001) between the formal
and informal relational structures within the company. The ability to modify one's
self-presentation has a positive impact on brokerage in the formal contact network
(B = 0.408; p = 0.02). The social comparison dimension of self-monitoring has a
negative effect on the level of brokerage in the formal contact network (§ = -0.369;
p = 0.047). Intersituational variability is the most powerful predictor of indegree
(B = 0.349; p = 0.009) and outdegree centrality (B = 0.295; p = 0.03) in the
informal contact network. The role of self-monitoring in relational behavior and job
performance is discussed.

Keywords: Centrality; formal relationships; informal relationships; network analysis;

self-monitoring.
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e
1. Introduccién

La investigacidn en el 4mbito organizacional se ha beneficiado desde hace varias
décadas de las contribuciones del Anilisis de Redes Sociales (ARS) (p. ¢j., Tichy
y Fombrun, 1979), por lo que este paradigma se erige en un potente instrumento
de investigacién en las ciencias sociales (Borgatti et al., 2009) y del compor-
tamiento (Fonseca-Pedrero, 2018). El ARS combina de manera comprensiva
metodologia cuantitativa y cualitativa, y su potencial para explorar fenémenos
sociales estd constatado (Yousefi-Nooraie et al., 2020).

Algunos de los fenémenos organizacionales mas estudiados mediante ARS
son los procesos de liderazgo (Balkundi y Kilduff, 2006; Hoppe y Reinelt,
2010), el intercambio de informacién y la gestién de conocimiento (Diez-Vial
y Montoro-Sinchez, 2014; Parise, 2007), las relaciones de poder y los procesos
de influencia social (Robins, Pattison, y Elliott, 2001; Sozen, 2012), los procesos
relacionales que inciden en la cultura y en el clima organizacional (Eckenhofer y
Ershova, 2011; Zohar y Tenne-Gazit, 2008) y la superposicién entre la estruc-
tura formal e informal interna de las empresas (Allen, James, y Gamlen, 2007;
Wang et al., 2018; Whetsell et al., 2021).

Al mismo tiempo, el paradigma estructural se ha consolidado como un ins-
trumento privilegiado para mejorar las pricticas de gestion de recursos humanos
(Hollenbeck y Jamieson, 2015; Soltis, Brass y Lepak, 2018). En esta linea, el
ARS se aplica para evaluar y optimizar los procesos de reclutamiento, seleccién,
entrenamiento, evaluacién, compensacién, socializacién y desarrollo de carrera
(Brass, 2003, p. 283).

Las variables individuales inciden en el comportamiento social de los suje-
tos (Burt et al., 1998; Kalish, 2008). Atributos como el carisma determinan la
ocupacidn de posiciones centrales que confieren poder y prestigio a quienes las
ocupan (Balkundi, Kilduff, y Harrison, 2011). Uno de los rasgos de persona-
lidad que afectan a la estrategia relacional de las personas y, por lo tanto, que
determina la posicién que ocupan en la estructura de las redes es el autocontrol
(Snyder, 1979). Esta variable describe la medida en que los individuos ejercen
control sobre su comportamiento expresivo, su autopresentacion en diferentes
contextos situacionales y en la demostracién de afecto hacia los demas (Snyder,
1979). Los individuos caracterizados por un alto nivel de autocontrol modifican
su conducta para adaptarse eficazmente a diferentes situaciones. Los individuos
que responden a este perfil se preocupan por la adecuacién social de su conducta,
lo que los convierte en sujetos camalednicos con un elevado potencial adaptativo

(Toegel, Anand, y Kilduff, 2007). En sentido inverso, quienes cuentan con un
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bajo nivel de autocontrol tienden a comportarse de manera congruente con sus
propios valores y no suelen preocuparse por el ajuste social de su conducta, sino
que se mantienen fieles a si mismos (Fuglestad y Snyder, 2010; Mehra, Kilduff y
Brass, 2001; Oh y Kilduff, 2008). Este tipo de conducta dificulta la adaptacién
situacional; sin embargo, reduce el malestar que genera la disonancia cognitiva
en la esfera social y permite reforzar las propias creencias y la identidad social
(Gangestad y Snyder, 2000; p. 531).

Los sujetos que punttan alto en autocontrol son capaces de identificar cudl
es la conducta que mejor se acomoda a la expectativa social en cada situacién,
lo que les permite generar afectos positivos en los demds y facilita la aceptacién
por parte del grupo. Esto les permite adquirir reputacién positiva y aumentar su
popularidad y prestigio social, lo que se traduce en la ocupacién de posiciones de
poder e influencia en las redes sociales (Fuglestad y Snyder, 2010). Algunos auto-
res identifican el patrén conductual de las personas que cuentan con un alto nivel
de autocontrol. Por ejemplo, Sasovova y colaboradores (2010, p. 641) indican
que quienes exhiben puntuaciones elevadas en autocontrol se caracterizan por: a)
captar las sefiales que ofrece el contexto de interaccién sobre la manera correcta
de comportarse; b) identificar las emociones, acciones y sensaciones de quienes
los rodean; c) recabar informacién de sus pares (p. ej., compafieros de trabajo)
con més frecuencia que quienes punttian bajo; y d) emplear la informacién verbal,
no verbal y relacional que recaban para disefiar su autoimagen en la esfera social.

Los procesos de autocontrol canalizan e influyen de manera significativa en las
visiones del mundo, el comportamiento en situaciones sociales y en la dindmica
en las interacciones con otros sujetos (Snyder, 1979; p. 85). Un aspecto central
de este proceso consiste en la capacidad de los actores para efectuar evaluaciones
precisas del contexto social en el que estin inmersos. Las personas con elevado
autocontrol conocen la posicién exacta que ocupan dentro de las redes, evaltian
las relaciones de poder que determinan la estructura de dichos sistemas, iden-
tifican subgrupos en funcidn de las caracteristicas de los actores y logran infe-
rir cémo la configuracién de la red condiciona el comportamiento tanto de ellos
mismos como del resto de los miembros del grupo (Bhardwaj, Qureshi, Konrad
et al,, 2016; Ertan, Siciliano y Yenigiin, 2019; Kudret, Erdogan y Bauer, 2019).

El autocontrol es un rasgo que caracteriza a quienes ocupan posiciones estra-
tégicas en las redes; y les el acceso a ventajas competitivas (Oh y Kilduff, 2008).
Otros autores apuntan a que el autocontrol es un precursor de la ocupacién
de posiciones de intermediacién (Kilduff y Buengeler, 2019). Esta afirmacién
se debe a que prestar atencién a las senales sociales e inferir las relaciones que
mantienen otros componentes del grupo es una cualidad inherente a quienes

punttian alto en autocontrol (Mehra et al., 2001; Sasovova et al., 2010).
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Las personas que efectian evaluaciones cognitivas del entorno social que las
rodea suelen ser actores influyentes en la medida en que pueden buscar los apo-
yos adecuados antes de proponer una accién. Estos sujetos disponen de informa-
cién relacional privilegiada para definir la estrategia relacional que les conduzca
a conseguir sus objetivos; al mismo tiempo, son capaces de ocupar posiciones de
prestigio, lo que les permite acceder a informacién novedosa y obtener ventajas
competitivas (Burt, 1992; 2004; Kalish, 2008). Krackhardt (1990) demostrd
que los trabajadores que poseian una visién mds precisa del contexto relacional
informal de la organizacién eran mds poderosos y ocupaban posiciones centrales
en redes formales de intercambio de informacién.

Ocupar posiciones de poder formal (p. ej., estar situado en la cuspide
del organigrama organizativo) permite captar una imagen mds certera del
contexto informal de relaciones, algo que segin Krackhardt (1990) consti-
tuye una fuente de poder social. Por otro lado, los trabajadores que perciben
con fidelidad el contexto informal de relaciones tienden a ocupar posiciones
centrales y estratégicas en las redes intraorganizativas (Mehra et al., 2001;
Sasovova et al., 2010).

Estudios previos demuestran que los rasgos de personalidad condicionan en
cierta medida la conducta social de las personas; y esta, a su vez, determina la
posicién que ocupan en las redes sociales (Krause, James y Croft, 2010; Rapp,
Ingold y Freitag, 2019). Desde esta 6ptica, conocer el efecto que los rasgos de pet-
sonalidad producen en el comportamiento relacional que las personas despliegan
en las empresas es un tema de investigacién pertinente, dado que puede ofrecer
respuestas acerca de qué variables individuales se asocian a ocupar posiciones que
dan acceso a informacién relevante para la toma de decisiones. La justificacién
de esta investigacién radica en que la personalidad influye en las emociones, en
la cognicién, en las estrategias de socializacidn y en el aprendizaje que los sujetos
desarrollan en el contexto laboral (Leify y Rausch, 2023). Por lo tanto, compren-
der el efecto que los rasgos de personalidad producen en el intercambio de infor-
macion es crucial para potenciar el desarrollo estratégico de cualquier empresay,
de manera acentuada, en las de base tecnolédgica.

El objetivo general de esta investigacién es determinar el papel que desem-
pena el autocontrol en el posicionamiento que las personas ocupan en las redes
intraorganizativas en una empresa del sector tecnoldgico afincada en el sur de
Espana. Para alcanzar este objetivo general, se propone la siguiente bateria de

objetivos especificos:

1. Describir las propiedades estructurales de las redes intraorganizativas de

contacto formal e informal.
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2. Identificar el grado de solapamiento entre las redes de contacto formal e

informal.

3. Determinar la contribucién de las dimensiones del autocontrol para
explicar la variabilidad de la centralidad de grado y de la intermediacion

de los actores en la red de contactos formales.

4. Determinar la contribucién de las dimensiones del autocontrol para
explicar la variabilidad de la centralidad de grado y de la intermediacién

de los actores en la red de contactos informales.

2. Método

2.1 Participantes y muestreo

En este estudio participaron las 88 personas (88,8 % hombres) que conforman
la plantilla total de la empresa. Los participantes cuentan con edades com-
prendidas entre 19 y 34 afios (M = 24,55; DT = 3,44). El desequilibrio entre
hombres y mujeres se debe a que la empresa se centra en el desarrollo de pro-
ductos tecnoldgicos y la poblacién masculina tiende a estar sobrerrepresen-
tada en sectores relacionados con la tecnologia, las ciencias y las matematicas
(Baird, 2018). Al tratarse de un estudio de caso de una tnica organizacién, el
universo muestral estd conformado por el total de las personas que trabajan en
la empresa, ya que se ha logrado la participacién de todos los empleados de la
organizacién evaluada.

Con respecto a los puestos que ocupan, el 85,2 % desempena puestos de
junior consultant (n = 75), el 11,4 % el puesto de medior consultant (n = 10),
el 1,1 % el puesto de senior consultant (n = 1), y el 2,3 % ocupa el puesto
de lead (n = 2). En lo referente al departamento en el que desempefian los
participantes, el 54,5 % pertenece al departamento de Software Development
(n = 48), donde se realizan funciones de disefio, creacién, prueba y mante-
nimiento aplicaciones informaticas; el 36,4 % pertenece al departamento de
Data (n = 32), donde se llevan a cabo labores de gestién y anélisis de grandes
conjuntos de datos para la toma de decisiones; el 5,7 % pertenece al departa-
mento de RR. HH. (n = 5); el 2,3 % pertenece al departamento de DevOps
& Cloud (n = 2), donde se encargan de integrar el desarrollo de software con
la operacién de sistemas informaticos; finalmente el 1,1 % (n = 1) pertenece
al departamento de Project Management, que es el responsable de la coordi-
nacién integral de proyectos. En cuanto al tiempo que los empleados llevan

trabajando en la empresa, el 44,3 % lleva menos de 1 afio (n = 39), el 40,9 %
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lleva entre 1y 2 afios (n = 36), el 8 % lleva entre 2y 3 afios (n = 7),y el 6,8 %

lleva mas de 3 afios (n = 6).

2.2 Instrumentos

Para evaluar el autocontrol se emple6 la escala desarrollada por Lennox y Wolfe
(1984). El instrumento consta de 18 items, divididos en 3 dimensiones. La
dimensién 1 corresponde a la capacidad para modificar la presentacién de uno
mismo y se refiere a la exhibicién de conductas que posibilitan a la persona gen-
erar afectos positivos en los demds. Esta dimensidn se encuentra formada por 7
items (ejemplo: Una vez que sé lo que requiere una situacién, me resulta facil regu-
lar mis acciones en consecuencia). La dimension 2 corresponde a la atencién a la
comparacidn social; y describe el grado en que los individuos prestan atencién al
comportamiento que exhiben otros sujetos con quienes interactiian, al objeto de
determinar su nivel de eficacia en las relaciones interpersonales. Esta dimensién
estd compuesta por 6 items (ejemplo: Para mi es importante encajar en el grupo
con el que estoy). La dimensién 3 corresponde a la variabilidad intersituacional,
que se centra en la multiplicidad de comportamientos adaptativos que la per-
sona es capaz de adoptar en diferentes contextos situacionales. Esta dimensién se
encuentra formada por 5 items (ejemplo: No siempre soy la persona que aparento
ser). Los items se responden siguiendo una escala Likert que va del 1 al 6 y que
expresa el grado de acuerdo con cada uno de los items que se plantean, en la que
1 corresponde a totalmente en desacuerdo y 6 corresponde a totalmente de acuerdo.
La escala completa goza de éptimas propiedades psicométricas (o = 0,86).

Para evaluar las redes de contactos formales e informales se diseié un instru-
mento socio-céntrico siguiendo las recomendaciones de estudios previos (Pro-
van, Veazie, Staten et al., 2005). Se evaluaron dos tipos de relaciones, una de
cardcter formal y otra informal. Se tomé esta decisién debido a que los antece-
dentes muestran la pertinencia de estudiar la interaccién entre la estructura for-
mal e informal que caracteriza a las organizaciones (Wang et al., 2018; Whetsell
et al., 2021; Soda y Zaheer, 2012). Se decidié evaluar relaciones que denotan
contactos formales e informales porque estudios previos sugieren que sendos
tipos contribuyen a conformar la arquitectura interna de las organizaciones y
producen efectos directos sobre los indicadores de desempefio a nivel individual
y colectivo (Rank, 2008; Soda y Zaheer, 2012). Las relaciones formales descri-
ben la frecuencia con la que se ha solicitado consejo técnico a otros miembros
de la organizacién en el tltimo mes, mientras que las relaciones informales eva-
ldan la frecuencia con la que se han llevado a cabo actividades de ocio con otros

miembros de la organizacidn en el mismo periodo de tiempo. Cada participante
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puede puntuar de 0 a 3 a cada miembro de la empresa (0 = no se ha mantenido
contacto; 1 = contacto esporadico, una o dos veces al mes; 2 = contacto frecuente,
una o dos veces a la semana; 3 = contacto diario). Este sistema de medicién pet-

mite evaluar tanto la existencia de la relacién como la intensidad de esta.

2.3 Procedimiento y andlisis de datos

En primer lugar, se consulté al responsable de la empresa la posibilidad de llevar
a cabo el estudio y, en consecuencia, de recoger los datos de los empleados. Se
administré el instrumento de manera presencial, en presencia de un miembro del
equipo de investigacién. La cumplimentacidn del instrumento duré entre 25y 35
minutos. Los participantes firmaron un consentimiento informado en el que se
explicé el tratamiento de los datos por parte del equipo de trabajo y se adquiri6 el
compromiso de ofrecer feedback al finalizar el estudio siguiendo las recomenda-
ciones de estudios previos (Agneessens y Labianca, 2022).

El analisis de datos multivariante se ejecutd con el software SPSS (Versién
25.0. Armonk, NY: IBM Corp). Para el procesamiento, andlisis y visualizacién
de los datos relacionales, se utiliz6 el software UCINET 6.718 (Borgatti et al.,
2002). Se calculé la centralidad de grado y la intermediacién como medidas de
poder y control de informacién en las redes de contactos formales e informales.
La centralidad de grado evaltia la prominencia de un actor dentro de una red
dada y para ello mide el nimero de contactos que mantiene cada actor con el
resto de los componentes del sistema (Freeman, 1978). Este indicador se sub-
divide en dos pardmetros en funcién de si se mide el nimero de nominaciones
recibidas (indegree) o emitidas (outdegree). La intermediacién es las veces que un
actor aparece entre la distancia més corta (denominada camino geodésico) que
conecta a dos actores de la red (Freeman, 1978).

Para responder al primer objetivo especifico, se calcularon los principales indi-
cadores de cohesién relacional mediante el software UCINET (Borgatti et al.,
2002) y se efectud la representacién visual mediante NETDRAW, una aplica-
ci6n inserta en UCINET. Para la consecucidn del segundo objetivo especifico, se
aplicé el procedimiento de asignacidn cuadritica que permite comparar matrices
de adyacencia utilizando una prueba de permutaciones no paramétrica entre las
diadas que componen la red (Krackhardt, 1987). Esta prueba arroja el coeficiente
de Jaccard y el nivel de correlacidn entre las matrices comparadas; asi, es posible
determinar el nivel de solapamiento entre las matrices. Para alcanzar los objeti-
vos especificos 3 y 4, en primer lugar se calcularon los indicadores de centrali-
dad para las redes de contactos formales e informales con el software UCINET;

posteriormente, se trasladaron a SPSS, donde se calcularon las correlaciones
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bivariadas entre los indicadores de centralidad y las dimensiones del autocontrol;
finalmente, se plantearon varios modelos de regresion lineal para determinar la
proporcién de la varianza de la centralidad en las redes de contactos formales e

informales imputable al efecto del autocontrol.

3. Resultados
3.1 Objetivo especifico 1

El primer objetivo especifico consiste en describir las propiedades estructurales
de las redes intraorganizativas de contactos formales (consejo técnico) e infor-
males (compartir actividades lidicas fuera del trabajo). La tabla 1 muestra los
valores de los principales pardmetros de cohesién, que aparecen acompanados de
una breve descripcién de cada indicador.

La informacién consignada en la tabla 1 muestra la existencia de comunali-
dades y diferencias con relacién a los pardmetros de cohesién entre las redes de
contactos formales e informales. Ambas redes muestran un bajo nivel de cohe-
sién, dado que la densidad se sittia en el 7.1 %, cuentan con un niimero de rela-
ciones similar y la centralizacién presenta valores por debajo del 25 %. Al mismo
tiempo, en promedio, cada miembro estd conectado a seis actores en cada red y se
encuentra a una distancia media de tres actores. De igual modo, la reciprocidad
diddica presenta valores parecidos, lo que siguiere que en torno a un tercio de las
relaciones son correspondidas.

Sin embargo, a pesar de mostrar valores muy parecidos en algunos indicadores
de cohesién estructural, se aprecian diferencias notorias entre las dos estructuras
sociales. La red de contactos formales presenta un nivel de homofilia préximo a
-1, lo que sugiere que pricticamente todo el intercambio de consejo técnico se
produce entre personas que forman parte del mismo departamento. Mientras
que en la red de contactos informales se aprecia un nivel de homofilia moderado
cercano a 0, lo que indica que, aunque existe cierta tendencia a relacionarse para
realizar actividades lidicas con personas que trabajan en el mismo departamento,
esta caracteristica no es un factor determinante en el establecimiento de relacio-
nes informales.

También se aprecian diferencias notables en el nimero de componentes
detectados. En la red de contactos formales se aprecian 16 agrupaciones, mien-
tras que en la red de contactos informales se identifican 25. Estos valores, junto
con los de la densidad, la centralizacidn, el grado medio y la reciprocidad dii-
dica, muestran que en lineas generales se trata de dos redes con un bajo nivel de

cohesién. Las redes formales e informales también se caracterizan por un elevado
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Tabla 1. Valores y descripcién de los pardmetros de cohesién de las

redes de contactos formales e informales

Pardmetro

Descripcién

Red de

contactos
formales

Red de
contactos
informales

Densidad

Mide la cantidad de conexiones existentes
en una red en comparacién con el total de
relaciones posibles. Sus valores oscilan entre
0y 1. Se expresa porcentualmente.

7,1 %

7,1 %

N.° de lazos

Cantidad de vinculos total que mantienen los
actores dentro de una red dada.

544

543

Centralizacién

Evalda el grado en que las relaciones se
concentran en torno a unos pocos actores.
Las redes altamente centralizadas tienen
valores préximos a 1, mientras que las redes
muy descentralizadas presentan valores
cercanos a 0. Una red con una centralizacién
equivalente a 1 (100 %) adoptaria forma

de estrella, mientras que una red con una
centralizacién igual a 0 (0 %) tendria la
forma de un circulo perfecto.

11,3 %

23,5%

Grado medio

Equivale al nimero medio de actores a los
que estin conectados los miembros de la red.

6,18

6,17

Distancia
media

Sefiala el nimero medio de nodos que
separan a cada actor de la red.

3,91

2,88

Homofilia en
funcién del
departamento
de pertenencia

Elindice E-i refleja el grado en que los
miembros de la organizacién tienden

a establecer relaciones con actores con
caracteristicas similares. Este indicador oscila
entre -1 (todas las relaciones se producen
con actores que cuentan con la misma
caracteristica) y 1 (todas las relaciones se
producen con actores que cuentan con
caracteristicas diferenciales).

-0,92

-0,22

N.° de

componentes

Muestra el nimero de subconjuntos
cohesivos conectados a través de relaciones
fuertes presentes en la estructura de la red.
Describe el patrén de agrupamiento interno

de la red.

16

25

Reciprocidad
diddica

Proporcién de diadas bidireccionales
en comparacion con el total de diadas
posibles presentes en la red. Se expresa
porcentualmente.

31,7 %

36,8 %
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Figura 1. Redes de contactos formales e informales

Red de contactos formales Red de contactos informales
(Consejo técnico) (Compartir actividades de ocio)

Nota: Rojo = Departamento de Software Development; azul = Departamento de
Data; verde = Departamento de RR. HH.; amarillo = Departamento de DevOps;

negro = Departamento de Project Management.

Fuente: elaboracién propia.

nivel de fragmentacién interna observable gracias al amplio nimero de compo-
nentes detectados, dado el tamafio de la empresa evaluada (<100) y el niimero de
departamentos (n = 5).

En la figura 1 se muestran las redes de contactos formales e informales, y se
identifica la frecuencia de interaccidn a través de la intensidad del lazo y el depar-
tamento mediante el color de los nodos.

Los grafos que aparecen en la figura 1 permiten identificar diferencias subs-
tantivas entre las dos estructuras evaluadas. En la red de contactos formales
se observa que las relaciones se producen con mayor intensidad dentro de los
subgrupos pertenecientes a la misma 4rea, mientras que en la red de contactos
informales la estructura estd mds dispersa y las relaciones se distribuyen entre
los diferentes departamentos, de modo que resulta dificil identificar un patrén
de agrupamiento claro. En segundo lugar, las relaciones en la red de intercam-
bio de consejo técnico son mds intensas, lo que se aprecia gracias al grosor de la
linea de conecta los nodos. Esta exploracién visual sugiere que dentro de cada
departamento el intercambio de consejo técnico es constante; el Departamento
de Software Development (color rojo) es el subgrupo en el que se da la mayor

frecuencia en la interaccién, seguido del Departamento de Data (color azul). En
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la red de contactos informales los vinculos son menos intensos, lo que sugiere
una menor frecuencia de interaccién en el desarrollo de actividades de ocio. Otro
aspecto interesante es que en la red de consejo técnico el nodo en color negro que
desempenia el rol de coordinador de proyectos ocupa el centro de la red y sobre
este pivota toda la estructura. Mientras que en la red de contactos informales
el papel articulador del nodo negro queda desdibujado y desempefa un papel
secundario. La representacidn visual nos permite obtener una imagen certera de
las caracteristicas estructurales de la red y del patrén de agrupamiento en funcién

del departamento.

3.1 Objetivo especifico

El segundo objetivo especifico pretende identificar el grado de solapamiento
entre las redes de contacto formal e informal. Los estadisticos bivariados que
arroja el procedimiento de asignacién cuadritica muestran una correlacién mod-
erada (R = 0,287; p < 0,0001) entre las matrices de contactos formales e infor-
males, mientras que el coeficiente de Jaccard, que establece el porcentaje exacto
de relaciones repetidas entre las diadas que conforman las dos redes, exhibe un
valor de 0,249 (p < 0,0001) lo que muestra que en las dos redes se repite el 24,9
% de las conexiones entre los mismos pares de actores. Este resultado indica que

existe superposicion entre la estructura formal e informal de la empresa evaluada.

3.2 Objetivos especificos 3 y 4

El propdsito de los dos tiltimos objetivos especificos es determinar la proporcién
de la variabilidad de la centralidad de grado y de la intermediacién de los actores
en las redes de contactos formales e informales imputable a cada dimensién del
autocontrol. Con la finalidad de presentar la informacién de manera simple e
intuitiva, los objetivos especificos 3 y 4 se muestran de manera conjunta. En la
tabla 2 podemos ver los estadisticos descriptivos de las dimensiones del autocon-
trol y las medidas de centralidad de los actores en las redes de contactos formales
e informales, asi como las correlaciones bivariadas entre estas variables.

La matriz de correlaciones que aparece en la tabla 2 muestra una relacién
intensa entre las tres dimensiones que conforman el autocontrol. También se
observan diversas correlaciones entre las dimensiones del autocontrol y las medi-
das de centralidad en las dos redes evaluadas. Las correlaciones mds potentes se
producen entre las dimensiones del autocontrol y la centralidad de entrada (inde-
gree) y de salida (outdegree) en la red de contactos informales; y en menor medida

entre las dimensiones de autocontrol y centralidad de salida y la intermediacién
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en la red de contactos formales. Estos resultados preliminares ofrecen soporte
para plantear modelos de regresion con el fin de determinar la proporcién de la
variabilidad de la centralidad de grado y de la intermediacién imputable al efecto
del autocontrol. En la tabla 3 se muestran los coeficientes de las ecuaciones de
regresion, en los que la dimensidn tres del autocontrol actiia como independiente;
y la centralidad de grado y la intermediacién en las redes de contactos formales
e informales, como dependiente. El estadistico de Durbin-Watson (DW), que
examina el grado de autocorrelacidn de los residuos en los modelos de regresién
muestra valores proximos a 2 en los cuatro modelos de regresién planteados, lo
que sugiere que no existe autocorrelacién entre las variables introducidas en las
ecuaciones de regresion.

Los hallazgos reportados en la tabla 3 muestran un panorama dispar en
cuanto a la magnitud del efecto que las diferentes dimensiones del autocon-
trol producen en la centralidad de grado y en la intermediacién en las redes
de contactos formales e informales. Los dos primeros modelos de regresion se
plantean para alcanzar el objetivo especifico 3, mientras que los dos tltimos
se proponen para responder al objetivo especifico 4. Si se presta atencién a los
pardmetros de ajuste de la ecuacién de regresion del modelo 1, se observa que
ninguna de las dimensiones del autocontrol produce efectos significativos en el
establecimiento de relaciones por parte de las personas en la red de contactos
formales; la proporcién de la varianza explicada por las tres dimensiones del
autocontrol es infima. Este resultado apunta a que ninguna de las dimensiones
del autocontrol contribuye a explicar la conducta relacional de los actores en la
solicitud de consejo técnico.

Sin embargo, se aprecian efectos significativos y de signo variable entre dos
de las dimensiones del autocontrol y la ocupacién de posiciones de intermedia-
cién en la red de contactos formales (modelo 2). La dimensién 1, que describe la
capacidad para modificar la autopresentacién ante los demds, produce un efecto
notable en el grado de intermediacién en la red de intercambio de consejo técnico
(B = 0,408; p < 0,05). Este dato indica que por cada unidad que se incrementa la
independiente, la intermediacién aumenta 0,48 puntos. Mientras que la dimen-
sién de atencién a la comparacién social produce un efecto negativo y estadistica-
mente significativo sobre el nivel de intermediacidn en la red de consejo técnico
(B =-0,369; p < 0,05). Este andlisis pone de manifiesto que, por cada unidad que
incrementa la independiente, la intermediacidn en la red de contactos formales
decrece 0,36 puntos.

Los modelos de regresiéon 3 y 4 son propuestos para determinar la contri-
bucién de las dimensiones del autocontrol en la centralidad de los actores en

la red de contactos informales. En el tercer modelo la dimensién variabilidad
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Tabla 3. Coeficientes de los modelos de regresion para determinar el efecto
del autocontrol en la centralidad de grado y en la intermediacién en la red

formal e informal

Modelo 1: Variable dependiente outdegree red formal

Independientes B Desviacién  f t p IC95 % 1C95 %
del error (inf)  (sup.)

Dimensién 1 0,005 0,018 0,049 0,277 0,782 -0,030 0,04
Dimensién 2 0,01 0,020 0,092 0491 0,624 -0,029 0,048
Dimensién 3 0,016 0,016 0,138 1,006 0,317 -0,016 0,049

Resumen del modelo 1: R = 0,246; AR? = 0,027; EE = 0,041; Cambio en F = 1,81;
DW = 2,04

Modelo 2: Variable dependiente intermediacién en la red formal

Independientes B Desviacién  f t p IC95 % 1C95 %
del error (inf)  (sup.)

Dimensién 1 5,342 2,248 0,408 2,377 0,020 0,873 9,812

Dimensién 2 -5,043 2,5 -0,369 -2,017 0,047 -10,014 -0,072

Dimensién 3 3,021 2,082 0,195 1451 0,151 -1,119 7,162

Resumen del modelo 2: R = 0,317; AR? = 0,069; EE = 5,319; Cambio en F = 3,134;
DW = 2,314

Modelo 3: Variable dependiente outdegree en la red informal

Independientes B Desviacién  f t p IC95 % 1C95 %
del error (inf)  (sup.)

Dimensién 1 0,010 0,012 0,148 0,867 0,388 -0,014 0,034
Dimensién 2 -0,008 0,011 -0,107 -0,589 0,557 -0,035 0,019
Dimensién 3 0,025 0,013 0,295 2,202 0,03 0,002 0,047

Resumen del modelo 3: R = 0,324; AR? = 0,073; EE = 0,028; Cambio en F = 3,284;
DW = 2,268

Modelo 4: Variable dependiente indegree en la red informal

Independientes B Desviacién  f t p IC95 % 1C95 %
del error (inf)  (sup.)

Dimensién 1 0,011 0,008 0,222 1,329 0,187 -0,005 0,027
Dimensién 2 -0,009 0,009 -0,176  -0,992 0,324 -0,027 0,009
Dimensién 3 0,020 0,008 0,349 2,671 0,000 0,006 0,036

Resumen del modelo 4: R = 0,387; AR? = 0,119; EE = 0,019; Cambio en F = 4,934;
DW = 2,048

Notas: EE = error estandar de la estimacién; DW = estadistico de Durbin Watson;

dimensién 1 = capacidad para modificar la presentacién de uno mismo; dimensién
2 = atencidn a la comparacién social; dimensién 3 = variabilidad intersituacional
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intersituacional es la Gnica que produce efectos significativos sobre la conducta
relacional referida al establecimiento de contactos en la red para desarrollar acti-
vidades de ocio (8 = 0,295; p < 0,05). Este resultado indica que, por cada unidad
que aumenta la independiente, la centralidad de salida en la red de contactos
informales incrementa 0,295 puntos.

Por tltimo, el cuarto modelo de regresién se propuso para establecer la pro-
porcién de la variabilidad de la centralidad de entrada en la red de contactos
informales imputable a las dimensiones del autocontrol. Al igual que en el tercer
modelo de regresidn, la inica dimensién que produce efectos sensibles sobre la
centralidad de entrada en la red de contactos informales es la variabilidad inter-
situacional (8 = 0,349; p < 0,001). Este resultado demuestra que la variabilidad
intersituacional actiia como un potente predictor de la centralidad de entrada
en la red de contactos informales, dado que, por cada unidad que incrementa la

independiente, la centralidad de entrada aumenta 0,349 puntos.

4, Discusion

Las organizaciones son sistemas complejos cuya dindmica y funcionamiento se
ve afectada por las relaciones de caricter formal e informal que se producen entre
los actores que las conforman, ya sean individuos, equipos o unidades de trabajo
(Brass et al., 2004). La estructura social que resulta de las relaciones formales e
informales da como resultado redes en las que las personas de la empresa ocu-
pan diferentes posiciones. Esto implica que las relaciones formales e informales,
en cierta medida, se definen mutuamente interactuando entre si e incidiendo
en el desempeno organizacional en la dindmica interna y en los resultados de la
empresa (Allen et al., 2007; Wang et al., 2018; Whetsell et al., 2021). Este tra-
bajo ha demostrado la existencia de solapamiento entre la estructura formal de
la empresa, que se deriva del intercambio de consejo profesional, y la estructura
informal, que emerge a partir de los vinculos que los miembros de la organizacién
mantienen para desarrollar actividades de ocio. Determinar cémo interactiian
ambas estructuras y su superposicién es crucial para conocer la arquitectura
interna e identificar los procesos que inciden en el establecimiento de ambos
tipos de contactos (Soda y Zaheer, 2012). La aplicacién de procedimientos de
asignacién cuadritica (Krackardt, 1987), particularmente cuando se disponen
de series repetidas de datos relacionales, permite establecer predicciones y posi-
bilita ejecutar regresiones diddicas para establecer la medida en que las relaciones
informales desencadenan relaciones formales; y viceversa (Ramos-Vidal, 2018).
La aplicacidn de esta técnica puede informar el disefio de estrategias de interven-

cién organizacional para potenciar las relaciones formales e informales entre los
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trabajadores de un equipo, departamento o de la organizacién en su conjunto,
con el objetivo de optimizar los procesos de trabajo.

Por otro lado, la posicién que se ocupa en la estructura de la red determina
cierta proporcién del comportamiento social de los actores que forma parte del
sistema; y el efecto que produce el posicionamiento en la conducta tiende a variar
dependiendo del tipo de relacién objeto de estudio. De este modo, un trabajador
que ocupe una posicién de intermediacién en una red de consejo técnico tendrd
acceso a informacién diversa no redundante que puede facilitar acceder a ventajas
competitivas (Burt, 2004; Burt et al., 2013). Que el lider de un equipo cuente
con una sélida red de contactos formales e informales que integre a sus seguido-
res puede ser un indicador positivo de popularidad y carisma, lo que contribuye
a incrementar su capacidad de influir en los miembros del grupo (Balkundi y
Harrison, 2006; Balkundi et al., 2011). No obstante, al mismo tiempo, la inves-
tigacion demuestra que las caracteristicas de las personas que forman parte de
las organizaciones y, en concreto, los rasgos de personalidad pueden alterar la
estructura de las redes a través de la estrategia relacional que adopta cada actor
(Antonoplis, 2024).

Esta investigacién demuestra que las dimensiones del autocontrol inciden en
el comportamiento social que despliegan los empleados de la empresa evaluada
tanto en el plano formal como informal. Sin embargo, cada dimensién produce
un efecto de magnitud y signo variable dependiendo de si se trata de relaciones
formales o informales. Los anilisis ejecutados muestran, en contra de la expecta-
tiva tedrica, que ninguna de las variables que conforman el autocontrol incide en
la estrategia activa de bisqueda de consejo técnico, que ha sido evaluada mediante
el nimero de contactos que reportan los participantes para solicitar este tipo de
informacién. De igual modo, tampoco se aprecian asociaciones entre el nimero
de nominaciones recibidas en la red de contactos formales y las dimensiones del
autocontrol. Este resultado puede deberse a que los contactos formales en los
contextos organizativos estdn constrefiidos por los roles y las posiciones que des-
empenan los miembros de la organizacién. Por lo tanto, el autocontrol dispone
de una capacidad limitada para influir en el nimero de los contactos formales que
mantienen las personas con otros miembros de la organizacién y en la intensidad
de estos (Ibarra, 1993).

Sin embargo, la capacidad para modificar la presentacién de uno mismo
produce un efecto de alta intensidad en el nivel de intermediacién que ostentan
los actores en la red de consejo técnico, mientras que la atencién a la compa-
racién social incide de manera negativa sobre el nivel de intermediacién en la
misma red. La capacidad para identificar las normas y los patrones de conducta

socialmente aceptables en diferentes contextos es un rasgo que caracteriza a
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quienes punttian alto en autocontrol (Kilduff y Buengeler, 2019). Esto contri-
buye a que las personas capaces de comportarse de manera camalednica para
generar una imagen positiva en los demds sean capaces de navegar con éxito
a través de diferentes grupos sociales, lo que les permite desplegar el rol de
brékeres y acceder a ventajas competitivas (Oh y Kilduff, 2008; Sasovova et al.,
2010; Burt et al., 2013). Este resultado se alinea con los resultados reportados
en el metaanalisis desarrollado por Fang et al. (2015), que evidencié que el
autocontrol es el rasgo de personalidad que mejor predice el acceso a ventajas
competitivas mediante el comportamiento de bréker. No obstante, vemos que
la atencién a la comparacién social, contrariamente a los resultados obteni-
dos en estudios previos (Fang et al., 2015; Oh y Kilduff, 2008; Sasovova et al.,
2010), afecta negativamente en el nivel de intermediacién en la red de contac-
tos formales. La comparacién social requiere recabar informacién personal y
relacional de los companeros con los que se interacttia en la empresa. Este com-
portamiento implica mantener un contacto cercano y constante para observar
la conducta de otros miembros de la organizacién, algo que en la prictica limita
las oportunidades de intermediar entre subgrupos y aprovechar el acceso a ven-
tajas competitivas (Iorio, 2022). Esto se debe a que el aprovechamiento de las
posiciones de intermediacidn tiene lugar cuando los actores mantienen relacio-
nes débiles con los grupos a los que conectan; sin embargo, recabar informacién
de los companeros de trabajo exige mantener un contacto constante que suele
derivar en el establecimiento de relaciones fuertes entre subgrupos, también
denominadas lazos simmelianos (Krackhardt, 1999).

La variabilidad intersituacional es la dimensién del autocontrol que produce
los efectos mds significativos en la conducta relacional informal de los empleados
de la organizacidn estudiada, mientras que las otras dos dimensiones no mues-
tran efectos resenables. La variabilidad intersituacional describe el ajuste de la
conducta de las personas en diferentes escenarios que requieren la adopcién de
multiples registros comportamentales (Day et al., 2002). Esta estrategia relacio-
nal basada en modificar la conducta en funcién de las exigencias de cada contexto
situacional requiere: a) identificar las normas y las regularidades sociales que
imperan en cada situacién social; b) la seleccién apropiada del comportamiento
mds eficaz en dicha situacidn, y c) la capacidad de exhibir la conducta socialmente
deseable para generar afectos positivos en los demds. La bibliografia demuestra
que esta capacidad de ajuste conductual es més efectiva en el plano de las relacio-
nes informales, como en los lazos de amistad (Bhardwaj et al., 2016), en las que
los roles formales y la jerarquia no condicionan la seleccién de las personas con
las que se desea interactuar. Este fenémeno puede explicar que la variabilidad

intersituacional sea la dimensién del autocontrol mds importante para predecir
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el comportamiento relacional de las personas en contextos de socializacién infor-
mal como el estudiado en este trabajo.

La principal contribucién de este estudio es mostrar el potencial del ARS para
evaluar fenédmenos intraorganizacionales. El analisis sistemdtico y riguroso del
contexto relacional proporciona herramientas a los responsables de las empresas
para conocer la interaccidn entre la estructura formal e informal que, en tltima
instancia, incide en los resultados de las personas, los grupos y las organizaciones
en su conjunto. Al mismo tiempo, determinar el papel que desempenan las varia-
bles de personalidad y, de forma especifica, el autocontrol en el comportamiento
relacional de los empleados es de gran valor para conocer el papel que juegan los

rasgos de personalidad en los procesos organizacionales.
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