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RESUMEN
En la actualidad se observa gran incertidumbre en el manejo de los recursos de una
organizacion. En la basqueda de la eficiencia empresarial en cuanto a los recursos en
general, y humanos en particular, se debe hacer un analisis en profundidad sobre estos
ultimos recursos, los cuales son los més complejos, y los que generan un impacto de mayor
importancia al resto del recurso, por ende, a la organizacion en su conjunto. En la historia
se puede observar una gran cantidad de autores que han puesto su enfoque en analizar a
los recursos humanos, pero una gran cantidad de estos autores han tomado un importante

crecimiento en su analisis promediando el siglo XX.

En el afio 1959 Frederick Herzberg, quien también tomo algunas ideas de su antecesor
Abraham Maslow, dio un puntapié inicial muy importante en materia de entender la
importancia que tiene el saber que mueve a las personas a actuar dentro de una
organizacion. Utilizando teorias anteriores y su experiencia personal, fue armando dos
grupos de factores, lo que luego se lo denomino Teoria bifactorial, de los higiénicos y los
motivacionales. Con esta realidad, el presente trabajo tiene por objetivo, tratar el tema de
riesgos psicosociales tomando en cuenta los factores higiénicos en el personal, desde el
enfoque del autor Frederick Herzberg, mostrando la importancia y vigencia de esta teoria,
puesto que este enfoque es util para poder determinar que lleva al empleado a actuar dentro
de la organizacion. Luego de que se haya llevado a cabo el presente trabajo, a manera de
resumen se puede mencionar que las personas que se encuentras motivadas en su trabajo,
tienen a dar como respuesta a ello, distintos factores motivacionales, mientras que las
personas gque se encuentras no motivadas, apuntan a la carencia de factores higiénicos.
Entre medio de ambas posiciones, se encuentra lo que Herzberg dio a conocer como estado
neutral de la persona. Con las conclusiones que ha permitido encontrar el trabajo
desarrollado, se ha disefiado un programa, con el objetivo de trabajar en empleados y jefes

sobre estas cuestiones.

Palabras claves: Motivacion, factores higiénicos, factores motivacionales, satisfaccion,

salario, reconocimiento.



ABSTRACT

Nowadays, it can be observed that there is great uncertainty about an organization’s
resource management. The search for attaining greater business efficiency in terms of
resources and particularly human resources merits a deep and exhaustive analysis on the
latter not only for being the most complex ones but also for having a relevant and profound
impact on the rest of the resources and consequently on the entire organization.
Throughout history, several authors have focused on analyzing resource management, yet,
in the mid-twentieth century, there has been an important evolution of its analysis on

behalf of many of these authors.

In 1959, Frederick Herzberg, borrowing some ideas from his predecessor Abraham
Maslow, took the first step towards a better understanding of what moves people to act in
a particular way in an organization. Based on previous theories and his personal
experience, he developed two sets of factors which came to be known as the Two-factor
theory, of motivators and hygiene factors. In the light of these considerations, the aim of
this study is to explore the role of motivation in the personnel from Frederick Herzberg’s
point of view, showing both the importance and validity of this theory since this approach
allows for the determination of what prompts the employee to act in an organization. This
theory not only facilitates the analysis to determine the factors that motivate the personnel
to act in their workplace but also yields useful information to optimize an organization’s
resources. The main goal of this research is to determine if hygiene factors are enough to
find motivation in a given person who works, for people who are motivated in their work,
while unmotivated people point to the lack of hygienic factors. Accordingly, between
these two extremes, lies the person’s neutral state as defined by Herzberg. Based on these
findings, a workshop has been developed, being the main objective to provide both

managers and employees with the opportunity to work on these matters.

Keywords: motivation, hygienic factors, motivation, motivational factors, satisfaction,

salary, recognition.



INTRODUCCION

Mediante este trabajo, sobre los factores higiénicos de Frederick Herzberg me pude dar
cuenta de la importancia que tiene la motivacion en los trabajadores para el logro de los
objetivos de la empresa los factores en los que se basa este autor son dos factores, los
factores extrinsecos que son el ambiente y todos los factores que te rodean tanto las
condiciones fisicas como ambientales de tu trabajo. Y los factores intrinsecos o
motivacionales los cuales son controlados por cada persona ya que son las actividades
desempefiadas por el trabajador la cual le da la satisfaccion de logro de cada actividad
realizada también menciona lo que son los factores de insatisfaccion que son las
inconformidades del trabajador en cuanto a los factores extrinsecos como el salario las
prestaciones el horario de trabajo etc. con esta base nos podemos dar cuenta de la
importancia que tiene mantener en balance estos dos factores para que las empresas

mejoren y se logren los objetivos satisfactoria mente.

Durante la permanencia del cargo desarrolle funciones de gestion administrativa de
personal, reclutamiento y seleccion de personal y relaciones humanas. Uno de los retos
requeridos fue realizar un programa de prevencion de riesgos psicosociales enfocado hacia
los factores de higiénicos, para mejorar el desempefio laboral de los trabajados de la
empresa ACERO. Desarrollar actividades que promuevan la proteccién de la salud (salud
ocupacional), tomando en cuenta la salud mental y psicoldgica (estrés o ansiedad). Asi

como los accidentes fisicos.

Posterior a la identificacion de los factores higiénicos, criticos que influyen en la seguridad
laboral, se ha disefiado un plan de prevencion que permita a la empresa cumplir con las
normativas legales que todas las organizaciones deben cumplir. El plan de accién sera de
mucha utilidad para la empresa ya que actuard a modo de guia para mejorar las

condiciones en las que se encuentra.



Este proyecto es un aporte para el desarrollo personal, sobre todo en el &ambito profesional,
porque permite poner en practica los conocimientos adquiridos a lo largo de la carrera en
un caso de uso real y aplicable en el campo laboral. Asi como, si se lo lleva a la préactica,
ayudara también a la empresa “ACERQ” para mitigar los potenciales riesgos psicosociales

que puedan existir, mas aun, contando con su plan de crecimiento.



CAPITULO I MARCO INSTITUCIONAL

1.1 Descripcion de la institucion

Conforme la informacién vertida por la empresa, los colaboradores, cuentan con la
suficiente capacitacion y experiencia en construcciones en hierro y acero, gracias a
herramientas, maquinarias y a la aplicacion de tecnologia vanguardista para la
automatizacién de armazones; dichos productos son importados de diferentes paises
como: China, Japon, India y Union Europea. Por otra parte, brinda lo mejor en cuanto a
disefio, calidad, colores y durabilidad. La organizacion cuenta con mas de 10 afios de
experiencia a nivel institucional, realizando trabajos de calidad. Actualmente, cuenta con

aproximadamente con més de 100 trabajadores.

1.1.1Misién

Por medio de nuestro departamento de Imagen y Disefio, nos comprometemos a seguir
buscando tendencias, contar con las mejores materias primas y estar a la vanguardia de
los procesos tecnoldgicos, para asi lograr satisfacer las necesidades de nuestros clientes

mas exigentes”

1.1.2 Visién

“En ACERO asumimos el compromiso de prestar un servicio de calidad superior que
garantiza la satisfaccion de cada una de las personas o institucién que han depositado su
confianza en nosotros a elegir nuestros productos como la solucién definitiva para
satisfacer sus necesidades” (ACERO, 2019, pag. 1).



1.1.3 Valores empresa Acero

Calidad, seguridad, confianza y compromiso.

1.1.4 Organigrama

El organigrama ha sido planteado segun las politicas organizacionales, cultura

organizacional por los miembros de la empresa. A continuacion, se muestra el grafico

emitido por Acero:

Organigrama empresa ACERO

Gerencia General

Secretaria
Gerenda
|

|
1 i | | i 1 |
Asesores de Ingenieros Administracian y . .
ieri id Oficina Té
Estructurales Construccidn icina Tecnica
Ingenieros de
Temreno

|
Dibujantes Personal Jefes de Ob
g Administrativo izl il
L Personal de Obra

Personal de Apoyo
Oficina Técnica

Fig. 1 Manual de funciones, Constructora Acero.



1.2 Identificacién del problema

Durante el trabajo desarrollado con los trabajadores, realizando una evaluacion
psicosocial se identifico que, del total de 50 trabajadores, 30 presentaban dificultades en
manejo de los factores higiénicos, estrés social, violencia en el trabajo o sindrome del
qguemado (Burnout), por tal motivo las principales areas a ser abordadas fueron los riegos
psicosociales partiendo de los factores higiénicos. Teoria de los factores de Frederick
Herzberg: los factores higiénicos ¢son motivadores?:

Especificacion del problema: Frederick Herzberg plantea 2 tipos de factores:
Motivacionales e Higienicos (son satisfechos de manera externa) En estos Gltimos
encontramos el dinero, condiciones de trabajo, seguridad, condiciones sociales, etc. Los
factores Ilamados higiénicos, ¢son suficientes para motivar a una persona dentro de un

equipo de trabajo? Estos factores serén tratados en detalle, en el desarrollo de este trabajo.

Los riesgos psicosociales son situaciones laborales que tienen una alta probabilidad de
danar gravemente la salud de los trabajadores, fisica, social o mentalmente” (Moreno,
2011, pag. 3), es decir, que dichos riesgos aparecen y perturban los privilegios
fundamentales planteados por la normativa legal nacional e internacional, puesto que

tienen, ademas, influencias externas a la empresa. A estos riesgos se enfoca este proyecto.

A asi mismo se habla de factores de riesgos psicosociales concierne a ‘“aquellas
caracteristicas de las condiciones de trabajo que afectan a la salud de las personas a través
de mecanismos psicoldgicos y fisioldgicos a los que se llama estrés”. Si bien es cierto, el
estrés es uno de los factores que pertenece a los riesgos psicosociales, es uno de los
desencadenantes hacia otros factores; las condiciones en las que esta inmerso el
colaborador seran variables y dependera de la persona, la organizacion, cultura y clima

organizacional y el estilo de afrontarlas.



1.3 Sustento tedrico

El presente marco tiene como objetivo introducir al lector en el tema que se abordd en
este trabajo. Para esto, se definiran conceptos que luego se desarrollaran en los distintos
capitulos, y se dara un marco de referencia al tema elegido, a través de un resumen sobre

distintas publicaciones, donde distintos autores exponen sobre el tema del trabajo.

A nivel mundial se han establecido politicas para minimizar o prevenir el Riesgo
Psicosocial, los derechos del personal a no sufrir violencia psicologica. Por lo tanto, el
programa de prevencion de prevencion de Riesgos Psicosociales debera ser implementado
por todas la personal naturales, juridicas, empresas, instituciones e instancias publicas y
privadas que cuenten con trabajadores y/o servidores.

A continuacion, se presenta la sustentacion tedrica del estudio que se cree conveniente

para el tema seleccionado.

1.4 Factores de riesgo

Elementos o conjuntos de elementos que estando en las condiciones de trabajo, pueden
desencadenar una disminucion en la salud del trabajador (Solérzano, 2014, pag. 3), hace
referencia a todo aquello que altera el bienestar fisico y mental de cada colaborador dentro
de la organizacion, por lo que afectaria a la productividad y al cumplimiento de objetivos
Y Nno es preciso atribuir a un solo elemento desencadenante sino a una serie de factores
internos, que se encuentran en el mismo ambiente laboral, conjuntamente con los factores

externos para poder brindar un diagnéstico y una pertinente solucion.



1.4.1 Riesgo

Posibilidad de que un trabajador/a sufra un determinado dafio derivado del trabajo.

Para clasificar los riesgos, no es posible hacerlo unicamente a partir de un solo enfoque,
sino que existen diferentes posturas o formas y dependera también del contexto en el que
se desempefie la Organizacion; para este estudio, se ha tomado la clasificacion de varios

autores y se los puede clasificar de la siguiente forma:

1.4.2 Riesgos fisicos

Se caracterizan por no representar un peligro para la salud de las personas siempre que se
encuentren dentro de ciertos valores éptimos y que produzcan una condicién de bienestar
en el trabajo (Chinchilla, 2002, pag. 107). Dentro de este tipo de riesgo, se puede hacer
una subdivision: ruido, vibraciones, iluminacion, ambientes térmicos y radiaciones. Dicha

clasificacion facilitara el control y la prevencién del riesgo.

1.4.3 Riesgos mecanicos y locativos

Los riesgos mecanicos son “el conjunto de elementos que pueden dar lugar a una lesion
por el contacto con energia evidenciada a través de elementos tales como partes que estén
en movimiento, herramientas, piezas a trabajar o materiales proyectados, sélidos o
fluidos” (Marquez Barrera, 2012, pag. 12), es toda aquella actividad que requiere la
utilizacion de una herramienta, maquinaria o instrumento eléctrico o manual por parte del
colaborador, por esta razon se debe prevenir a través de capacitaciones para un correcto
uso de cada material dicho anteriormente y asi salvaguardar el bienestar del personal

interno de las organizaciones.



Por otro lado, los riesgos locativos son “una de las mas importantes causas de accidentes
de trabajo, ya que constituyen una condicion permanente de la labor, por lo tanto, las
caracteristicas positivas 0 negativas que posean son una constante durante toda la jornada
laboral” (Mancera Fernadndez, 2008, pag. 1). Hace referencia a aquello que se encuentra
en su entorno laboral que puede ocasionar algun riesgo o dafio al colaborador que labora
en ese espacio fisico y de esto dependera el nivel de bienestar, vulnerabilidad y sobre todo

del grado de productividad que ejerza en sus funciones.

1.4.4 Riesgos quimicos

Se derivan de las diversas propiedades de las sustancias, pero es la forma en que se
manipulan, almacenan o transportan la que puede generar efectos adversos a la salud
humana y al ambiente, asi como provocar pérdidas materiales por incendios y
explosiones” (Chinchilla, 2002, pag. 151). Es importante tener en cuenta la clase de
productos quimicos que pueden formar parte de este riesgo, como, por ejemplo: vapor,
humo, polvo y gases, es decir, sustancias que ocasionen enfermedad a corto o largo plazo

e incluso un extremo mayor como la muerte, por eso es importante tomar las precauciones.

1.4.5 Riesgos bioldgicos

Se presentan en ciertas actividades productivas y de servicios debido al contacto del ser
humano con este tipo de contaminantes, su grado de peligrosidad dependerd de la
capacidad de los microorganismos para provocar o no un efecto en la salud” (Chinchilla,
2002, pég. 189). Es importante saber las medidas de control, prevencion y proteccion al

colaborador ante los contaminantes expuestos en el medio ambiente.



1.4.6 Riesgos ambientales

La empresa tiene la obligacion de proteger el medio ambiente de trabajo, pero también el
medio ambiente en general” (Morato, 2009, pag. 1), no solo se debe tener en consideracion
la salud de los colaboradores, sino también proteger al medio ambiente, ya que es parte
de la responsabilidad de la organizacion. Usualmente este tipo de riesgos se pueden
desarrollar en organizaciones que utilizan materiales y procedimientos que exponen el
ambiente interno y externo, lo importante es cumplir con las normativas de seguridad y

mantenerse en constantes capacitaciones para prevenir dafios mayores posteriormente.

1.4.7 Riesgo Tecnoldgico

Probabilidad de que un objeto, equipo, material, proceso, sustancia o un fenémeno debido
a la interaccion de estos, ocasione un nimero determinado de consecuencias a la salud, la
economia, el medio ambiente y el desarrollo integral de un sistema” (Araujo, 2013). Hoy
en dia, es un tema que esta en auge debido al desarrollo y a la creacion de la necesidad de
su utilizacion en las organizaciones, que si bien es cierto facilita la realizacién de las

actividades y tareas, pero por otra parte genera un mayor porcentaje de riesgos.

1.4.8 Riesgo Ergondémico

Condiciones del trabajo que determinan las exigencias fisicas y mentales que la tarea
impone al trabajador, y que incrementan la probabilidad de que se produzca un dafio (Istas,
2015). Asi pues, el objetivo es velar por el ambiente de los colaboradores que sea el 6ptimo
para evitar cualquier tipo de dafio en su salud, es decir, adecuar los productos,
herramientas, espacios y el entorno en general del trabajo a las necesidades y capacidad

de los colaboradores.
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1.4.9 Riesgos psicosociales

A continuacion, se los describe de manera mas detallada, por ser los riesgos de este

trabajo. Algunos conceptos:

Son situaciones laborales que tienen una alta probabilidad de dafiar gravemente la salud
de los trabajadores, fisica, social o mentalmente” (Moreno, 2011, pag. 3), es decir, que
dichos riesgos aparecen y perturban los privilegios fundamentales planteados por la
normativa legal nacional e internacional, puesto que tienen, ademas, influencias externas
a la organizacion. A estos riesgos se enfoca este proyecto. Por otra parte, “en los riesgos
psicosociales no se tiene un sentido de jerarquia o importancia, pues una persona puede
sufrir alguno de ellos y ser afectada muy profundamente o ser una <persona funcional>,
es decir, vivir con ese problema y de alguna manera el dafio no sera totalmente profundo
(Mercado, 2012, pag. 15). También es importante mencionar que los riesgos desde una
perspectiva laboral, para tomar control sobre la Seguridad y Salud Ocupacional de los
colaboradores y sus objetivos, la misma menciona varios conceptos de algunos factores
de riesgo, uno de ellos es los riesgos psicosociales que relacionan el ambiente de trabajo
con las condiciones de la organizacion y las necesidades, habitos y otros aspectos
personales del trabajador. Hablamos por ejemplo de los turnos de trabajo inestables,
ritmos de trabajo impuestos, es decir, que son los elementos internos y externos que
conforman a cada organizacion publica o privada, que pueden desencadenar en un riesgo
psicosocial. Dependera del contexto en el que se desempefie la institucion y el colaborador

para prevenir, diagnosticar e intervenir en dicho riesgo.

1.5 Factores de riesgo psicosocial

Cuando se habla de factores de riesgos psicosociales concierne a aquellas caracteristicas
de las condiciones de trabajo que afectan a la salud de las personas a través de mecanismos

psicologicos y fisiologicos a los que se llama estrés.



11

Si bien es cierto, el estrés es uno de los factores que pertenece a los riesgos psicosociales,
es uno de los desencadenantes hacia otros factores; las condiciones en las que esta inmerso
el colaborador seran variables y dependera de la persona, la organizacion, culturay clima
organizacional y el estilo de afrontarlas. Asi mismo, segun el Instituto de Investigacion
en Salud y desarrollo. (IINSAD).

Por otra parte, “los factores psicosociales son condiciones presentes en situaciones
laborales relacionadas con la organizacion del trabajo, el tipo de puesto, la realizacién de
la tarea, e incluso con el entorno; que afectan al desarrollo del trabajo y a la salud de las

personas trabajadoras” (Gil-Monte, 2012, pag. 238).

= Factores Psicosociales Laborales: Conjunto de percepciones y experiencias del
empleado; interacciones en el trabajo, su medio ambiente, satisfaccion,

necesidades, cultura y situacién personal.

= Factores Psicosociales de Riesgo: Condiciones organizacionales que poseen
elementos con probabilidad de afectar negativamente la salud fisica y psicolégica

del trabajador

» Riesgos Psicosociales: Son situaciones laborales que tienen una alta probabilidad

de dafiar gravemente la salud de los trabajadores, fisica, social 0 mentalmente.

1.5.1 Organizacién del trabajo

Nuevas formas de organizar el trabajo, establece que la organizacion que aprende se
involucra directamente con el trabajador, ya que se refiere a su forma de trabajar, metodos
que utiliza para alcanzar los diferentes objetivos que se hayan planteado, es decir, las
nuevas formas de organizacion del trabajo son, entre otras cosas, un reto para los

especialistas en prevencion de riesgos.
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Estos se ven obligados a estudiarlas, para conocer las posibles repercusiones en la salud
dependerd mucho de la personalidad y formacion de cada colaborador y de la organizacion
a la que pertenezca. Por otro lado, la labor o actividad que se desempefie en la organizacién
para cumplir los objetivos y misiones de cada cargo tiene que facilitar la participacion y
comunicacion con los colaboradores, ya que influird en la seguridad, calidad y
productividad en el trabajo. Existen varios factores que se pueden involucrar en la

organizacion del trabajo; a continuacion, se explicaran 2, pero aparecen varios mas.

= Una vision compartida: Es necesario que los empleados interioricen que es la
gestion de su propio conocimiento lo que va a proporcionar a la empresa la ventaja
necesaria para sobrevivir en el mercado. Esto a su vez crea el sentido de urgencia
necesario para los continuos cambios y movimientos.

= La ambicién de conocimiento: La organizacion debe aprender a adaptarse a las
exigencias cambiantes del mercado y del sistema social y politico. El aprendizaje
continuo es la caracteristica que marca la diferencia en este modelo organizacional

y que le permite sobrevivir en el mercado.

1.5.2 Automatizacion del trabajo

El desarrollo del trabajo ha dado lugar en muchos casos a procesos de trabajo en los que
la participacion del trabajo se reduce a labores de supervision; el trabajo lo hacen las
maquinas. A pesar de que esta nueva invencion ha generado facilidad en realizar ciertas
actividades o que el resultado se logra de forma mas rapida, esta situacion, genera una
total dependencia a la automatizacion por parte de los colaboradores, por lo que se ha
perdido la préctica en algunas actividades y por otro lado, al reemplazar las maquinas o
herramientas por el trabajo mecéanico, se ha generado un nivel de desempleo, lo que podria
perjudicar a la productividad del colaborador al generar inseguridad por la inestabilidad

gue se produce dentro de las organizaciones al priorizar las maquinas.
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1.5.3 Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales juegan un papel fundamental en el desarrollo integral de la
persona. A través de ellas, el individuo obtiene importantes refuerzos sociales del entorno
mas inmediato que favorecen su adaptacion al mismo” (Procel, 2012, pag. 1). En una
organizacion y en cualquier ambito personal, el ser humano no puede estar aislado,
necesita la relacion e interaccién con otras personas, es por eso que la relacion
interpersonal dentro de una organizacién es muy importante; es necesario mantener el tipo

de relacion que tiene ya sea de una manera formal o informal con sus comparieros.

1.5.4 Carga de trabajo

Nivel de demanda de trabajo a la que el trabajador ha de hacer frente, es decir, el grado de
movilizacién requerido para resolver lo que exige la actividad laboral, con independencia
de la naturaleza de la carga de trabajo. Por lo tanto, se puede decir que cuando existe un
exceso de actividades en el rol o cargo que estd ejerciendo, ya sea cuantitativa o
cualitativamente, es cuando se produce dicho exceso. Asi pues, este factor de riesgo valora

la carga de trabajo tomando en cuenta los siguientes aspectos:
e Presiones de tiempos: depende de la asignacién de tareas y la rapidez con la que
ejecuta el trabajo y la necesidad de acelerar el ritmo de trabajo en situaciones especificas.
e Esfuerzo de atencion: es la intensidad y el esfuerzo de atencidn que requiere una

actividad o multiples actividades para ser ejecutadas y obtener las respuestas adecuadas

segun el objetivo a cumplir.
e Cantidad y dificultad de la tarea: es la cantidad de actividades que deben cumplir
los trabajadores a diario en base a la dificultad que corresponda a cada accion a

cumplir. (Instituto de investigacion en salud y desarrollo, 2012).
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1.5.5 Autonomia

Condiciones de trabajo referentes a la capacidad y posibilidad individual del trabajador
para gestionar y tomar decisiones tanto sobre aspectos de la estructuracion temporal de la
actividad laboral como sobre cuestiones de procedimiento y organizacion del trabajo, esto
quiere decir que el colaborador cuenta con el suficiente criterio para realizar sus funciones
por cuenta propia y para cumplir con los objetivos previamente establecidos. Por ello la

Autonomia podria subdividirse en dos aspectos:

» Autonomia temporal: aquella que hace referencia a la libertad que tiene cada
funcionario sobre los procedimientos de manera transitoria sobre la carga de
trabajo, los descansos, ritmo, tiempo libre para situaciones personales, entre otras.

> Autonomia decisional: el trabajador puede tomar decisiones sobre las tareas a
realizar, reparto, alternativas de métodos y técnicas, resolucién de problemas, entre

otros.

1.5.6 Tiempo de trabajo

El nimero de horas trabajadas y su distribucién pueden afectar no sélo a la calidad de
vida en el trabajo, sino a la vida extra laboral, es decir, que dependera no solo del horario
establecido por la ley, sino también del tiempo de dedicacion a la actividad laboral,
duracién, distribucion y frecuencia con la que se realice. Incluye varios aspectos como:

turnos, pausas activas o descansos, horarios y trabajo nocturno.

1.6 Clasificacion del riesgo psicosocial

La clasificacion de los factores de riesgos psicosociales puede ser variada y extensa, cada

una de ellas con su enfoque, necesidad o requerimiento.
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A continuacion, se detallard los mas reconocidos como tales y algunos otros que tienen un
cierto consenso como riesgos importantes en el &mbito laboral y a los que se reconoce

importantes consecuencias en la salud y calidad de vida de los trabajadores.

» Estrés

Esta determinado por la organizacion del trabajo, el disefio y las relaciones laborales, y
tiene lugar cuando las exigencias del trabajo no se corresponden o exceden de las
capacidades y las habilidades de un trabajador para enfrentar dichas exigencias”
(Organizacion Internacional del Trabajo, 2016, pag. 2). Por otra parte, el estrés es un
estado en el que se vinculan las emociones, el comportamiento en las diferentes
situaciones que se presenten en la jornada laboral y en la vida personal de cada uno. Este
tipo de resultados se evidencian cuando las expectativas no coinciden con la cultura
organizacional de una empresa y cuando el porcentaje de productividad comienza a decaer
mientras los objetivos no se pueden cumplir como fueron planteados en un inicio. No solo
se lo puede vincular con el entorno laboral, sino también con el entorno social en el que

se desenvuelve a diario, ya que es un factor con gran influencia sobre las personas.

» Violencia

La OMS (2014) la define como: “El uso intencional de fuerza o poder fisico, de hecho, o
amenaza, contra uno mismo, otra persona O un grupo, que cause o tenga muchas
probabilidades de causar lesiones, muerte, dafios psicologicos o privaciones” (pag. 1). ES
uno de los riesgos psicosociales mas importantes, ya que en la actualidad puede ser una
nueva forma o estilo de vida, en ciertas zonas urbanas o conflictivas. Ahora bien, este
factor no solo aplica en la cotidianidad externa de las personas sino también se puede
evidenciar casos dentro de las organizaciones en las acciones o conductas que se alejan de
la cultura organizacional, de los derechos y de lo que socialmente es aceptado, es decir,

cuando el bienestar del colaborador es amenazado o humillado.
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Por otra parte, no hay un solo tipo de violencia ni nivel, por lo que puede ser fisica, verbal
0 psicolodgica o ir una acompafiada de la otra con una intensidad diferente; razon por la
cual es pertinente mantener una constante comunicacion con los colaboradores para velar

por la seguridad e integridad de cada uno.

» Acoso laboral

Se puede decir que es todo comportamiento de forma constante que se pueda verificar y
demostrar sobre un colaborador por parte del empleador o un compafiero de la
organizacion de la que forme parte, el mismo que se enfoca en infundir miedo,
intimidacion y angustia, creando asi inestabilidad, inseguridad y disminucion en su

productividad.

Por otra parte, esto puede provocar que la persona se desvincule de la institucion

ocasionando dafios psicoldgicos e incluso fisicos. Asi pues, dicho riesgo psicosocial tiene

diferentes modalidades, como, por ejemplo: maltrato, persecucion, discriminacion,
entorpecimiento, inequidad, desproteccion, entre otras (Lopez, 2012, pag. 13). Es asi
como, el agresor usualmente tiende a negar que realiza dicha accién lo que complica tomar
medidas ante la problematica, puede llegar a consecuencias extremas como el suicidio de

la victima

1.7 Consecuencias del riesgo psicosocial

En la actualidad se enumeran una serie de consecuencias como desencadenadas del riesgo

psicosocial. A continuacidn, se explicaran algunas de ellas.
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» Burnout o Desgaste profesional

Consiste en el resultado de un proceso de estrés cronico laboral y organizacional que
termina en un estado de agotamiento emocional y de fatiga desmotivante para las tareas
laborales. Se lo toma en cuenta como riesgo laboral debido a la extension que alcanzan
las diversas consecuencias en el colaborador, en la organizacion y en la poca preocupacion
legal que tiene dicho sindrome. No se manifiesta de la misma forma en todas las personas;
dependerd mucho de la personalidad y formacion, ya que diferentes personas pueden
desempefiarse en el mismo cargo y tener las mismas funciones, pero no quiere decir que
sean propensos a sufrir el mismo desgaste. Asi también, es importante que cada
organizacion tenga en cuenta dicha problematica y tomar medidas preventivas segun el
tipo de desgaste que presente la persona ya que la intervencion no sera la misma, y es
fundamental velar por la seguridad y bienestar de los colaboradores.

» Mobbing

Se define al mobbing como el hostigamiento psicolégico en el trabajo, no ocurre
exclusivamente por causas directamente relacionadas con el desempefio del trabajo o con
su organizacién, sino que tiene su origen en las relaciones interpersonales que se
establecen en cualquier empresa entre los individuos” (Ministerio de Trabajo seguridad y
salud en el decreto 16998 del 2 de agosto 1979, seccién C).

Los aspectos mencionados anteriores son importantes ya que se relacionan uno con otro
y no pueden estar aislados, es decir, que las relaciones interpersonales influyen de manera
positiva 0 negativa en el desempefio de cada individuo. Cuando un colaborador no se
encuentra en éptimas condiciones no se podra desempefiar favorablemente y viceversa, si
se encuentra en un ambiente laboral en donde se puede sentir comodo y seguro, los
resultados seran positivos. EI mobbing tiene una alta influencia en la salud fisica y sobre
todo mental del trabajador por otra parte, a pesar de que existan varias causas las
principales podrian ser envidia, celos de los demas colaboradores, no pertenecer a uno u

otro subgrupo especifico lo que genera dicho malestar.
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e Entorno social y familiar: se comienzan a presentar tensiones y conflictos,
retraimiento de la victima hacia sus familiares, abandono de sus vinculos sociales,
estigmatizacion social, aislamiento social, inadaptacion social, entre otras
consecuencias.

e Ambito Organizacional: las principales consecuencias son la disminucion de
productividad, compromiso y motivacion, ausentismo por enfermedad,
insatisfaccion en el trabajo, mayor rotacion del personal, ganas de dejar su puesto
de trabajo, costos de produccion mas elevados y reduccion forzada de la jornada
laboral. (Cadavid, Bernal, & Alzate, 2016, pag. 3).

» Enfermedades psicosomaticas

El sintoma que aparece frente a una situacion estresante puede tratarse de uno en
especifico que tenga una causa bioldgica y no que el factor estresante determine dicho
sintoma. Por ejemplo: una persona puede tener caida del cabello, causado por un factor
estresante y aumentar dicha sintomatologia por la herencia genética hasta sufrir
“alopecia”. Por otra parte, puede o no producir consecuencias biologicas o fisiologicas lo
que genera problema al formar cualquier tipo de diagndstico funcional o terapéutico y
dependerad de cada persona, ya que no hay un patron establecido. A continuacion, se
detalla:

1. Psicogenicidad. La etiologia de la afeccién radica en factores psicolégicos,
emocionales, o caracteroldgicos. Esta definicion implica una relacion de causa a efecto

entre ciertos factores psicoldgicos y una enfermedad determinada.

2. Alteracion funcional. Son perpetuaciones inapropiadas de reacciones organicas que

sirvieron, en su momento, para adaptarse o protegerse frente a algin estrés vital.
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Tanto en el proceso de conversion, como en el proceso psicosomatico, pueden llegar a
superarse los limites establecidos para el sintoma funcional, por ejemplo, de atrofia de los
musculos servidores de una funcién y estructura cuestion de fineza en nuestros métodos

de observacion.

3. Influencia psicologica. Requerimiento etioldgico, y se considera como psicosomatica
toda enfermedad cuyo curso pueda ser influido de manera importante por factores

psicoldgicos.

4. Especificidad. Cuando se asocia con una constelacion especifica de variables
psicoldgicas, sostiene que un afecto, crénicamente reprimido a causa de un conflicto

psiquico, induce modificaciones persistentes de la actividad nerviosa vegetativa.

5. Multicausalidad y fracaso de las defensas. Al mismo tiempo que el organismo extrae
de su medio ambiente los materiales necesarios para su conservacion y desarrollo, sufre

también una serie de influencias desestabilizadoras.

» Suicidio

Acto de matarse en forma voluntaria y en él intervienen tanto los pensamientos suicidas
(ideacion suicida) como el acto suicida en si” (Gutiérrez, Contreras, & Orozco, 2006, pag.
67), es decir, que es el acto premeditado que una persona lo lleve a la muerte. Existe mas
de una forma de quitarse la vida, es importante indagar cuales fueron, como ingerir
medicamentos, accidentes de transito, uso de armas, varios trastornos psicoldgicos que
influyen en dicha decision. Las personas que pretenden suicidarse con frecuencia tratan
de alejarse de una situacién de su vida privada, laboral y social que parece imposible de
tratar. En el suicida se detectan diferentes actos tales como:

a) Actos fatales o suicidio consumado.

b) Intentos de suicidio altamente letales, aunque fallidos, con intencion y planeacion del

suicidio.
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c) Intentos de baja letalidad, generalmente asociados a una situacién psicosocial critica.
(Gutiérrez, Contreras, & Orozco, 2006, pag. 68).

> Karoshi

Significa muerte por exceso de trabajo en japonés, los estudios realizados han reportado
que los accidentes cerebrovasculares, infartos cerebrales, insuficiencia cardiaca aguda,
entre otros, tienen relacién con la sobre carga de trabajo y poco tiempo para el reposo
(Martinez & Hernandez, 2005, pag. 342), es decir, existen varias consecuencias negativas
que influyen en dicho factor que desencadenan en el suicidio, mencionado en el punto
anterior. Es transcendental que se tome medidas correctivas no solo a nivel organizacional
sino también en la vida fuera de las actividades cotidianas para disminuir las estadisticas

a nivel mundial de “Karoshi”.

1.8 Estado de la cuestion

Sobre el tema a desarrollar, se ha encontrado vasta informacion con distintos enfoques, y
con distintos tenores, de los cuales se han seleccionado los siguientes articulos publicados,
visto que resumen en parte la vision de este trabajo, y tienen una relacion muy estrecha

con el tema a tratar.

Se tomaron estos articulos, porque cada uno con su enfoque, resume la intencién del
trabajo, de mostrar la motivacion desde la teoria de F. Herzberg, dentro la constructora

ACERO vy la importancia del reconocimiento, como motivador a largo plazo.

A favor y en contra del dinero (Stephen Robbins) Comportamiento Organizacional, octava
edicion. Este autor, a la hora de hablar de motivacién, en su libro comportamiento
organizacional hace un contrapunto entre dos posturas encontradas con respecto al dinero

como motivador.
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Al momento de tomar la posicion a favor del dinero, lo hace haciendo hincapié en la
importancia del dinero, no como tal, sino como un medio de cambio para acceder a lo que

las personas desean.

Para darle fuerza a esta posicion, cita ciertas teorias como la de la equidad, teoria del
reforzamiento, las cuales le dan al dinero un papel importante a la hora de motivar.

Cuando se analiza la postura opuesta, se ve claramente que hay un punto de conexion y
es el reconocer la importancia del dinero como motivador, ahora bien, a la hora de analizar
en detalle esta postura, se ve que la diferencia esta en las condiciones. Esto es, se dice que
el dinero no sirve como motivador, ya que el empleado no puede observar una relacién
directa entre su desempefio y la recompensa monetaria, y esto se da principalmente porque
los aumentos salariales son mas por una necesidad social y general que por cuestiones

propias de cada empleado.

1.8.1 A favor y en contra del dinero (Stephen Robbins) Comportamiento
Organizacional, octava edicion

Este autor, a la hora de hablar de motivacion, en su libro comportamiento organizacional
hace un contrapunto entre dos posturas encontradas con respecto al dinero como

motivador.

Al momento de tomar la posicion a favor del dinero, lo hace haciendo hincapié en la
importancia del dinero, no como tal, sino como un medio de cambio para acceder a lo que

las personas desean.

Para darle fuerza a esta posicion, cita ciertas teorias como la de la equidad, teoria del

reforzamiento, las cuales le dan al dinero un papel importante a la hora de motivar.

Cuando se analiza la postura opuesta, se ve claramente que hay un punto de conexiony es
el reconocer la importancia del dinero como motivador, ahora bien, a la hora de analizar

en detalle esta postura, se ve que la diferencia esta en las condiciones.
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Esto es, se dice que el dinero no sirve como motivador, ya que el empleado no puede
observar una relacion directa entre su desempefio y la recompensa monetaria, y esto se da
principalmente porque los aumentos salariales son mas por una necesidad social y general

que por cuestiones propias de cada empleado.

1.8.2 La importancia de la motivacion laboral, M. Patricia Aragon Sanchez.
Microsoft Business

En este caso, de la mano de M. Patricia Almirén y Microsoft Business se puede observar
cémo ha cambiado la concepcién de las empresas sobre los recursos humanos, a lo largo

del siglo XX, y la evolucion que ha tenido en ese siglo.

Se expuso en este articulo, como se empez0 a ratificar la importancia de la motivacion de
las personas, como causa de los resultados de las empresas. Como todo cambio es lento,
lo que ha generado que hoy, estando en un periodo de transicion, el mercado laboral se
encuentre con falta de recursos humanos calificados, y empresas que quieren retener a los

que tienen.

La importancia radica en saber cbmo motivar al personal para poder retenerlo. Esto se
debe basar en un canal de muy buena comunicacidn para encontrar la eficacia y eficiencia
de la motivacion como retencion de talentos.

1.8.3 Mitos sobre la motivacion: ¢ Puedo motivar a mi gente? Begofia Pabon.
Microsoft Business

Hay una pregunta que muchos directivos se hacen o deberian realizarse de manera
periddica y es la que titula esta publicacion. Lo que parece dificil es encontrar la respuesta

a este interrogante.

Existen muchos mitos entorno a la motivacién y uno de ellos es que el dinero motiva. Es
correcta esta afirmacion, pero se debe saber que el mismo una vez que la persona lo

incorpora como propio deja de ser tan motivador.
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Es importante para una motivacion duradera, primero poder conocer que motiva a cada
empleado, pero también el esfuerzo duradero debemos generar un esfuerzo constante,

clima de camaraderia, responsabilidad e inspiracion.

Para generar esta motivacion estamos hablando de la necesidad de un coach, el cual debe
generar relaciones a base de buenas palabras, excelente comunicacion, seguridad y

previsibilidad.

Conociendo realmente lo que motiva a cada empleado, serd mas facil encontrar una

motivacién duradera en el tiempo.

1.8.4 La persuasion del latigo.
Seguramente en la actualidad cualquier gerente de un area comercial no pensaria como
viable la motivacion negativa o arrojarles algo a sus vendedores para lograr el resultado

esperado.

La motivacién negativa es muy comun en épocas malas, donde la presiéon es muy alta;
pero se debe permitir usar en momentos buenos, algo de motivacion negativa. Algunos
autores afirman que la motivacidn positiva es algo que los motivados deben ganarse luego

de responder bien a la motivacién negativa.

No hay que ser tan negativo, hay que saber lo que opina el resto, explique las cosas antes
de criticar, y si tuvo un motivador negativo como jefe, tdmelo de ejemplo para no ser uno

de ellos.

El ver en nivel de resultados obtenidos por sus empleados marca el tipo de motivacion
utilizada, a saber: si los resultados son buenos seguramente el jefe utiliza formas positivas,

aunque en algun momento use algo de motivacion negativa.

Es muy comdn tener algun jefe basado en la motivacion negativa, pero es hora de romper

el ciclo y utilizar esa experiencia en post de un crecimiento personal.
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1.8.5 La organizacion como sistema dinamico y complejo. Lic. José Navarro Cid.
Tesis doctorada. Universidad de Barcelona

Es importante ver como el autor de esta tesis de doctorado, encuentra que la definicion
de organizacion como sistema complejo, se refiere al caos y dinamismo que se encuentra

en las organizaciones, poniendo aqui un puntapié inicial a su analisis.

En este sentido, no se debe buscar mas el equilibrio de las organizaciones a través de
darles estructuras rigidas, sino que hay que entenderlas como tal y guiarlas dentro de este
desequilibrio o complejidad bajo el que viven. La mirada deberia estar puesta sobre el
factor humano, que en definitiva sera el factor que podra ayudar a la regulacion interna de

la organizacion.

1.9 Motivacion

Previo a definir motivacion segin el autor que se ha elegido, se encontr6 el siguiente

aporte:

El autor Mark A. Peale planteo lo siguiente que “para entender el origen
de esta fuerza invisible que les da a las personas ordinarias un poder
extraordinario, debemos empezar por entender que la palabra motivacion
es una palabra compuesta por otras dos: motivo y accién. Es decir, aquel

motivo que nos impulsa a actuar. (Peale, Mark: 2006)

Muchas definiciones coinciden en que es importante saber que el nivel de motivacion
varia tanto de un individuo a otro, como en el mismo individuo, dependiendo del momento

que se trate.
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De varias definiciones analizadas, para este trabajo se eligié la de Stephen Robbins, quien

la define de la siguiente manera:

La motivacion, segun Stephen Robbins es la “voluntad de ejercer altos
niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionadas por

la habilidad de ese esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual”
(1999:168)

Segun este autor, la definicion no termina en si misma, sino que toma en cuento

los siguientes elementos claves:

= el esfuerzo
= las metas organizacionales

= |as necesidades

El autor plantea que el esfuerzo, y por tanto la motivacion, es indtil si no es canalizado en

direccion que beneficie a la organizacion.

Definicidn propia: La motivacion es la capacidad de despertar, en una persona, una cierta

manera de actuar o comportarse. Definicion aplicable solo para motivacion a terceros.

Por tanto, se tomara a la motivacion como un proceso de satisfaccion de la necesidad. La
necesidad significa algun estado interno que hace que ciertos resultados parezcan
atractivos. Hay un enfoque gréfico, el cual nace de una necesidad insatisfecha que crea
tension y que estimula el impulso dentro del individuo. Tales impulsos generan un
comportamiento de bdsqueda para encontrar metas particulares, que si se logran satisfaran
la necesidad y reduciran la tension. Esto es lo que se conoce como Ciclo Motivacional, y

uno de los autores que impulso este concepto fue Leavitt.
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1.9.1 Ciclo Motivacional (Robbins, 1999)

- Equilibrio interno - Estimulo - Necesidad insatisfecha - Tension - Impulso

Comportamiento - Necesidad satisfecha - Reduccion de la tension.

Ciclo motivacional cuando no se satisface la necesidad:
Cuando la necesidad no logra satisfacerse puede ocasionar frustracion y a veces
compensacion. Esta Gltima opcidn se da cuando sin satisfacer la necesidad que dio origen

a la frustracion, se satisface una complementaria.

Ciclo motivacional (Robbins,1999)

Equilibrio [—{ Estimulo Necesidad

— Satisfaccion Accion Tension

Compensacion Frustacion

Fig. 2 Ciclo Motivacional (Robbins, 1999)
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1.9.2 Premisas del Comportamiento Humano en las Organizaciones

Visto la complejidad aparente sobre el comportamiento de las personas, se tomaran ciertas

caracteristicas como propias de todo comportamiento humano: (Chiavenatto 1997)

= El comportamiento es Causado.

= El comportamiento se origina en estimulos internos (herencia) o externos
(ambiente).

= El comportamiento es Motivado.

= En todo comportamiento humano existe una finalidad, no es casual ni aleatorio,
siempre esta dirigido hacia algun objetivo.

= El comportamiento est4 Orientado hacia Objetivos.

» En todo comportamiento existen expresiones que sirven para indicar los motivos

del mismo (deseo, impulso, necesidad, tendencia).

1.9.3 Tipologia de la motivacion

Son numerosos los criterios que pueden utilizarse para clasificar la motivacion. En este
caso se ha considerado algunas clasificaciones basicas, las cuales son encontradas en

varios autores.

1.9.3.1 Motivacién extrinseca y motivacion intrinseca.

La motivacion puede tener dos grandes fuentes. Puede provenir de las necesidades
internas del individuo o puede surgir a partir de las presiones y los incentivos externos.

De alli deriva la existencia de dos clases de motivacion: la extrinseca y la intrinseca.

La motivacidn extrinseca es originada por las expectativas de obtener sanciones externas
a la propia conducta. Se espera la consecucién de una recompensa o la evitacion de un
castigo o de cualquier consecuencia no deseada. Analizado de otra forma, la conducta se

vuelve instrumental: se convierte en un medio para alcanzar un fin.
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Puede tratarse, por ejemplo, de obtener una recompensa econémica, social o psicolédgica
(una bonificacion, la aprobacion de sus pares 0 un reconocimiento de su supervisor).
También puede tratarse de evitar consecuencias desagradables (la negativa de un aumento

de salario, el rechazo de los otros, o la pérdida de confianza por parte de su jefe).

Este tipo de motivacion depende de otro, distinto del individuo actuante. Ese otro puede
percibir o0 no la conducta. O puede evaluarla segun sus propios estandares.

Y, ademas, tiene la facultad de suministrar o no las recompensas o los castigos. De tal
forma que no hay garantia de que el comportamiento que el individuo cree adecuado

conduzca al logro del objetivo que promovié dicho comportamiento.

Por el contrario, la motivacion intrinseca es originada por la gratificacion generada
internamente en la persona. La conducta es expresiva: es simultaneamente medio y fin.
La realizacion, por ejemplo, de un trabajo desafiante para el cual se tiene las aptitudes
necesarias, hace que la actividad sea, de por si, satisfactoria. En este caso prescinde de
toda externalidad. Se basta a si misma. Por tal motivo, las teorias emergentes sobre
motivacion destacan la importancia y la potencialidad de la motivacién intrinseca. Sin que

ello signifique desconocer el papel reforzador de las variables externas.

1.9.3.2 Motivacion positiva y motivacion negativa.

La conducta que la motivacion produce puede estar orientada a alcanzar un resultado que
genere alguna recompensa 0 puede estar dirigida a evitar alguna consecuencia
desagradable. Ello da origen a los conceptos de motivacion positiva y motivacion

negativa.

La motivacion positiva es un proceso mediante el cual el individuo inicia, sostiene y

direcciona su conducta hacia la obtencion de una recompensa, sea externa (un premio) o

interna (la gratificacion derivada de la ejecucion de una tarea). Este resultado positivo
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estimula la repeticion de la conducta que lo produjo. Sus consecuencias actian como
reforzadores de tal comportamiento.

Cuando un jefe o superior utiliza este tipo de motivacion, lo hace, por ejemplo, a través
de frases como: tu puedes, tienes que alcanzar el objetivo, y de esta forma el subordinado,

si se le despierta la motivacion, se esforzara para demostrar que su superior tiene razon.

La motivacién negativa es el proceso de activacion, mantenimiento y orientacion de la

conducta individual, con la expectativa de evitar una consecuencia desagradable, ya sea
que venga del exterior (una reprimenda, por ejemplo) o del interior de la persona (un
sentimiento de frustracion) Este resultado negativo tiende a inhibir la conducta que lo

genero.

En este caso, el jefe o superior, buscara que su subordinado alcance el objetivo utilizando
frases como, por ejemplo: sé que no llegaras, la verdad no sé como pude imaginar que
llegarias; y de esta forma el subordinado, si se le genera la motivacion, se esforzara para

demostrar que esta equivocado, y que él puede llegar a la meta.

1.9.4 Teoria de la Jerarquia de las Necesidades (Abraham Maslow)

Antes de entrar a analizar la teoria que da su origen a este trabajo, se mencionara la teoria
gue se considera antecesora, la cual data del afio 1943 y es la Teoria de las Jerarquias de
Abraham Maslow, quien formul6 la hip6tesis de que dentro del ser humano existe una

jerarquia de cinco necesidades. Estas son:

Fisioldgica: incluye el hambre, la sed, el refugio y el sexo y otras necesidades fisicas.
Seguridad: incluye la seguridad y la proteccion del dafio fisico y emocional.

Social: incluye el afecto, la pertenencia, la aceptacion y la amistad.
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Estima: incluye los factores de estima interna como el respeto a uno mismo, la autonomia
y el logro, asi como también los factores externos de estima como el estatus, el
reconocimiento y la atencion.

Autorrealizacion: el impulso de convertirse en lo que uno es capaz de volverse, incluye
el crecimiento, el lograr el potencial individual, el hacer eficaz la satisfaccion plena con

uno mismo.

Teoria de la jerarquia de nesecidades.

NECESIDADES
DE
AUTORREALIZACION
De lo que es capaz
autocump limiento

NECESIDADES DE AUTOESTIMA
Autovalia - €xito - prestigio

/N[i(TESIDADES DE ACEPTACION SOCIAL

Afecto - Amor - Pertenencia — vy Amistad

NECESIDADES DESEGURIDAD
Seguridad Proteccion

NECESIDADES FISIOLOGICAS
Alimentacidn - Agua - Aire

Fig. 3. Piramide de Necesidades (Abraham Maslow 1943)

Abraham Maslow plantea que conforme una de estas necesidades se satisface

sustancialmente, la a siguiente se vuelve dominante.
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Como sostuvo Maslow, “las necesidades fisioldgicas y de seguridad se
describieron como de orden bajo, y la social, la estima y la
autorrealizacion, como necesidades de orden alto. Esta diferenciacion se
hizo bajo la premisa de que las necesidades de nivel alto se satisfacen
internamente (dentro de la persona), y las necesidades de bajo orden se
satisfacen de manera externa (por cosas como salario, contratos

sindicales y antiguedad). (Robbins 1999:170)

Segun Maslow, las personas tendran motivos para satisfacer cualquiera de las necesidades
que les resulten mas predominantes o poderosas en un momento dado. EI predominio de
una necesidad dependera de la situacion presente de la persona y de sus experiencias

recientes.

A partir de las necesidades fisioldgicas, que son las basicas, se debe ir satisfaciendo cada
necesidad, antes de que la persona desee satisfacer la necesidad del siguiente nivel

superior.

El autor plantea una estructura muy rigida en la satisfaccion de necesidades, la cual la
relaciona con las etapas de la vida de la persona, ya que un bebe recién nacido solo desea
satisfacer sus necesidades bioldgicas, luego la seguridad de resguardar estas necesidades,

y asi a medida que transita por los distintos momentos de la vida.

1.9.5 Teoria Motivacional de los Factores (Frederick Herzberg)

Previo a que se analice en profundidad la teoria en cuestion, se debe hablar sobre su autor.
Frederick Herzberg nacio el 18 de abril de 1923 en Lynn, hijo de inmigrantes lituanos, a

quienes abandono a los 13 afios, cuando decidio viajar a Nueva York.
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Buscando nuevas posibilidades de crecimiento. A los 21 afios se caz0, y por su situacion
econdmica desfavorable decidio ingresar en el ejército, con quien viajo a Europa a realizar
distintas misiones militares. Luego de su paso por el ejército se gradué como Dr. en
psicologia y realizo un master en Salud Publica. A mediados de los afios 50 participo de
distintos proyectos de salud publica. EI problema que captaba la atencién de Herzberg, a
raiz de su experiencia en estos proyectos, fue que tanto en el campo de la salud fisica,
como de la psicologia se contaban con vastos elementos para determinar el origen de una
enfermedad, pero no se contaba con la informacion sobre lo que hacia que la gente se

mantenga sana.

De acuerdo con Herzberg “la enfermedad mental y la salud mental no actian como dos
aspectos contrapuesto de un mismo, como tradicionalmente se habia venido sosteniendo,

sino que, por el contrario, lo hacen en planos diferentes, como el dolor y el placer”.

De esta idea, Frederick Herzberg baso gran parte de su estudio de los factores, planteando
de antemano que la eliminacion de fuentes de sufrimiento, no generan placer, como se
venia pensando, que el placer y el sufrimiento eran puntos encontrados. Esta idea de
Herzberg llevo mas alla el analisis, planteando un terreno neutral, el cual lo encontramos
al momento de retirar las fuentes de placer, y no encontrar un sufrimiento. Con este estudio
llego a la primera conclusién, que el placer es el resultado de otros factores. En el medio
laboral encontr6 los mismos resultados, al ver que no por retirar los elementos o fuentes
de insatisfaccion laboral de los empleados, estos se encontraban en un grado de

satisfaccion laboral plena.

En el afio 1959, Herzberg en su publicacion “Motivacion en el trabajo” expuso su luego
tan conocida Teoria de los dos Factores, o Teoria de Motivacion — Higiene.

Esta teoria le permitio a Frederick iniciar uno de los principios méas reconocidos en el
campo de la motivacion laboral, y fue el entender a la satisfaccion e insatisfaccion como

conceptos distintos e independientes de motivacion de las personas.
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Maslow haciéndolo mas sobre aspectos generales de la vida de las personas, y F. Herzberg

puntualizo el tema en el campo organizacional o laboral.

1.9.6 Comparacion teorias Necesidades de Maslow y De los Factores de Herzberg.

Paragon teoria de Maslow y factores de Herzberg

Jerarquia de las necesidades Teoriade bs dos factores
Hersharg

Trabap nteresate
Logio
Desarmllo en eltrabajo
Fesponsabilidad
Avance
Reconocmusrto

MATIVADQREY

Categoria
Felaciores nterpersonales
Calidad de saperqsion
Politias v admiustracidn
Condicores de trzbajo
Segnridad en el trabajo
Salario

Factores de

Fig. 4 Necesidades Maslow - Factores Herzberg. (Robbins, Stephen. 1999)

En este grafico se ve claramente que ambos autores estan hablando de lo mismo, pero con

enfoques particulares. Claro esta que se deben mencionar algunas diferencias entre ambos
enfoques.

Herzberg, por ejemplo, fue el autor que introdujo una zona neutral que no genera
satisfaccion ni insatisfaccion. Por el lado del enfoque de Abraham Maslow, se ve que
plantea una estructura rigida en cuando a la escala de necesidades, mientras que Herzberg
las agrupa en 2 tipos de factores.
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1.9.7 Teoria de los factores, de Frederick Irvin Herzberg

Como se dijo anteriormente, Frederick Herzberg publico en el afio 1959 una de las teorias,

que han dado origen al estudio de la motivacion, Ilamada teoria de los dos factores.

En la creencia de que la relacion de un individuo con su trabajo es basica, y de que su
actitud hacia este trabajo bien puede determinar el éxito o fracaso del individuo, Herzberg
y sus colaboradores investigaron a un grupo de 200 contadores e ingenieros a quienes le

realizaron la siguiente pregunta:

De estos resultados, Frederick Herzberg arribé a la conclusion que la motivacion en
ambientes laborales se debe principalmente a dos tipos de factores, los cuales se
desarrollaran mas adelante:

Los que se pueden relacionar con sentimientos negativos o de insatisfaccion, los cuales,
segun los resultados obtenidos por Herzberg, se debian al contexto del puesto. A estos se
los Ilamé Factores de Higiene, ya que se encontrd una vinculacion importante con los

principios de la higiene médica, eliminando o previniendo los peligros de la salud.

En este caso abarcan aspectos como la supervisién, relaciones interpersonales,
prestaciones, seguridad en el trabajo, remuneraciones, politicas y practicas administrativas
de la empresa, entre varios mas. Segun el autor, cuando estos factores estan ausentes o
estan presentes de manera erronea, se puede ver que el empleado no estd en estado de
satisfaccion; pero cuando estdn presentes solo se encuentra, en el empleado una

disminucidén en su estado de insatisfaccion.

Los que se pueden asociar con experiencias satisfactorias de los empleados, y en los que

se atribuian a condiciones internas del puesto. A estos los llamo:


http://redalyc.uaemex.mx/src/inicio/ArtPdfRed.jsp?iCve=21512808
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1.9.7 Factores Motivacionales

En esta categoria de factores se pueden encontrar aspectos relacionados con la realizacion
personal del puesto, el reconocimiento, y la posibilidad de desarrollo en el puesto. El autor
plantea que, si estos aspectos estan presentes, se encontrara en el empleado un estado de

satisfaccion.

Herzberg concluyo, a modo de resumen, en que los factores intrinsecos, como el logro, el
reconocimiento, el trabajo en si mismo, la responsabilidad y el crecimiento parecen estar
relacionados con la satisfaccién en el trabajo. Por otro lado, cuando las personas estaban
insatisfechas, tendian a citar factores extrinsecos, como la politica de la compafiia y la
administracion, la supervision, las relaciones interpersonales y las condiciones de trabajo.
Segun Herzberg, lo opuesto de la satisfaccion no es la insatisfaccion, como
tradicionalmente se habia creido. Eliminar las caracteristicas de insatisfaccion de un
trabajo no lo hace necesariamente satisfactorio. Asi surge la idea de un continuum dual:
lo opuesto de la “satisfaccion” es la “no satisfaccion” y lo opuesto de la “insatisfaccion”

es la no “insatisfaccion”.

1.9.8 Factores de Higiene

Estos factores Ilamados higiénicos, se refieren a los aspectos exdgenos que provocan el
comportamiento del hombre. Su relacion directa es con la insatisfaccion que provoca
ciertos elementos que surgen del ambiente externo que rodean a los individuos en un
entorno laboral. Al ser estas variables externas administradas por la empresa el individuo
carece de un control sobre ellas, quedando sometido a decisiones que se encuentran fuera

de su campo de accién.

Como consecuencia, las caracteristicas como la politica de la compafiia y la gerencia, la
supervision, las relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo y el salario, se
caracterizaron por Herzberg como “factores de higiene”. Cuando éstos son adecuados,

la gente no estara insatisfecha, sin embargo, tampoco estara satisfecha.
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Si queremos encontrar a mas personas respondiendo que estan satisfechos o para motivar
a la gente en su trabajo, el autor sugiere enfatizar los factores intrinsecos de la persona,
como pueden ser el logro, el reconocimiento, el trabajo en si mismo, la responsabilidad y

el crecimiento.

Estas son las caracteristicas que la gente encuentra intrinsecamente recompensantes,

llamados “factores motivacionales”.

Con respecto a uno de los factores higiénicos por excelencia como lo es el dinero,

Frederick Herzberg expuso lo siguiente:

En la medida que el dinero se convierte en un factor estandar en el trabajo,
pierde inmediatamente su capacidad motivadora, pudiendo engendrar una
peligrosa semilla entre los empleados: motivarlos a abrigar més altas
expectativas respecto del periodo venidero de reajustes salariales. (El
legadodeFredericklrvingHerberzber)ghttp//rdalyc,uaemex.mx/src/inicio/

ArtaPdfRed.jsp?Cve=21512808

1.9.9 Factores Motivacionales

A estos factores, Herzberg los relaciona con la generacion de satisfaccion dejando de
manifiesto que surgen del interior de un individuo como variables enddgenas y que él
posee bajo su control. Su relacidn se encuentra vinculada con crecimiento, desarrollo,

reconocimiento, autorrealizacion, responsabilidad en las tareas, entre otros.

Dentro de sus investigaciones descubre que la mayoria de los cargos empresariales han
sido disefiados para la generacion de eficiencia, dejando a un lado la formacion de retos
individuales que promuevan la construccion de factores que tiendan a la motivacion

individual, generando por ende lo contrario: desmotivacion y apatia por parte de los


http://redalyc.uaemex.mx/src/inicio/ArtPdfRed.jsp?iCve=21512808
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trabajadores. Para Herzberg, el efecto que generan estos factores de motivacion son algo
mas estable que los de higiene, ya que forjan motivacion no como forma preventiva sino

como un generador de comportamiento

De esta forma Herzberg, propone que muchos de los administradores que trabajan con los
factores de higiene tan so6lo mejoran parte del ambiente laboral, pero no generan la

esperada motivacion.

Dentro de estos factores se debe tener en cuenta al mayormente mencionado, que es el
reconocimiento. Por otro lado, el mismo autor toma como importante el enriquecimiento
del trabajo, el cual debe poder generar los suficientes motivadores al trabajo. En este
sentido plantea que los jefes deben poner més énfasis en generar un crecimiento horizontal
del puesto, posibilitando al empleado a crecer, mas que darle mas tareas rutinarias. Con
respecto a este punto, se puede encontrar la siguiente frase del mismo autor:” No se puede

motivar a nadie para hacer un buen trabajo si no tiene un buen trabajo que hacer”

Teoria de los 2 factores de Herzberg

d N ( R Cuando
+ Logro existen
X Faf:tores + Desafio del trabajo en si Cuando
Intrinsecos « Responsabilidad ‘ no
+ Reconocimiento .
al puesto o Bogsso existen
(motivadores) + Desarrollo
L L Producen «No satisfaccion»
o >
d Y ( ) Cuando
Pactores + Compensacién existen
. + Nivel de responsabilidad Cuando
extrinsecos + Condiciones de trabajo no
al puesto « Salario p
. P, . + Seguridad en el trabajo existen
(hlglemCOS) + Politicas de la compania . X
\ L Producen «Insatisfaccién»
>, >

Fig. 5, factores higiénicos y motivacionales (Fernandez Garcia, 2010)
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Desde esta vision grafica, de la teoria, se puede observar que en ningin punto se juntan
los factores motivacionales y los higiénicos, y se nota que los factores motivadores poseen
un gran reto, los cuales lo hacen perdurables en el tiempo como factores motivacionales

de la persona.

1.9.10 Teoria KITA de Frederick Herzberg, ¢Otra forma de motivar?

Luego de que se haya planteado la Teoria de los Factores, de Frederick Herzberg, se debe
saber que este mismo autor ha planteado afios después la teoria KITA, como una manera

de profundizar esta cuestion.

Se definird KITA como esa patada para impulsar a actuar, y el autor lo plantea citando a
la primera respuesta que solia escuchar en los discursos por el dado, al momento que

Herzberg preguntaba al auditorio:

“;Cual es la manera mas simple, segura y directa de hacer que alguien haga
algo? ;Preguntarselo? (...) ;Decirselo? (...) ;Darle un incentivo monetario?
(...) ¢Mostrarle como? (...).Entre el publico de estas conferencias siempre hay

un gerente de “accion directa” que grita: ““;Dele una patada

El autor plantea que hay distintas maneras de dar “esta patada”, y las clasifica de la

siguiente manera:

KITA fisica negativa: En este caso se habla de la accidn literal del término, la cual no es

para nada elegante, pero realmente mueve al empleado a actuar, visto el ataque fisico.

KITA psicoldgica negativa: En este caso, a diferencia del anterior, el atague no se ve, por

lo que es menos grave que la anterior.
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En este sentido, Herzberg planteo: ¢ Qué es lo que logra la KITA negativa? Si yo
lo pateo (...) fisica o psicologicamente, ;jQuién esta motivado? Yo estoy
motivado; justed se mueve! La KITA negativa no lo dirige hacia la motivacion,

sino a que usted se mueva.

Lo que se analizd y se afirmo recientemente con respecto a la teoria KITA negativa, la
cual se ve claramente que por su afectacion al empleado (sea fisica o psicolégicamente),
que ya desde el momento de su utilizacion, esta generando un impacto negativo en el

empleado. Pero ;qué pasa entonces con la KITA positiva?

El autor plantea distintas formas de KITA positiva, como reducir el horario de trabajo,
alterando la espiral de los salarios, beneficios marginales, entrenamiento en relaciones
humanas, y otros. Pero concluye, dando respuesta al titulo de esta seccion, que todas estas
formas de KITA positiva en realidad no son mas que soluciones mediatas para encontrar

una accion en la persona, pero no despertara lo que se busca, la motivacion.

1.9.11 Dinero vs Reconocimiento

Para finalizar este capitulo tedrico, y con fines didacticos, se eligié un factor higiénico y

motivacional, como lo son el Dinero y el Reconocimiento, para hacer una comparacion.

Por el lado de los factores motivacionales extrinsecos o higiénicos, segun Herzberg, nos
encontramos con la pregunta si el dinero motiva y su importancia. Para poder entrar a

analizar esta pregunta nos focalizaremos en algunas ideas abordadas:

= Dan Pink: El dinero como el resto de motivadores externos da resultados 6ptimos
cuando es estudiado en tareas simples, caso contrario estos resultados los
encontramos con los motivadores internos.

= Stephen Robbins: Considera que antes de analizar si el dinero motiva, hay que

analizar que es importante para la persona en ese momento. (1999)
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Es importante entender que el dinero suele motivar cuando se analiza como un medio para
alcanzar objetivos, pero cuando es un fin en si mismo, suele traer consecuencias negativas
en la motivacién de la persona y en la interaccion de esta con su equipo de trabajo, por el
afan de alcanzar el objetivo, para que la consecuencia a esto sea el obtener el dinero. Esto

es lo que dejé planteado Herzberg a traves de la KITA, aparte de la teoria de los factores.

Los autores Michael Leboeuf y Paco Muro, con respecto a este tema plantearon,
a modo de conclusién, lo siguiente: Lo que ocurre con el dinero es engafioso,
traidor y pendenciero. (...) Ademas la mayoria de los jefes ni siquiera pueden
usarla, ya que tienen limitada la cantidad para repartir. (...) Ahora, si encima que
no hay dinero o no es facil conseguirlo se es racano en todo lo que, si tiene al
alcance de su mano, entonces ya no es un problema del duefio o de la empresa:

iel problema es usted! (Leboeuf, Muro 2009: 100)

Por el lado de los factores Ilamados motivacionales, como se dijo, encontramos al
reconocimiento; el cual Herzberg lo toma como uno de los importantes factores
motivacionales de la persona, recordemos que esta clasificacion, es relativa a la

satisfaccion duradera y a largo plazo.

Debemos entender que, asi como desde chicos nos explican lo que esta bien y lo que esta
mal, y nos regimos por un sistema de premios y castigos, siempre buscamos la
confirmacion de que lo que hicimos, fue correcto. Esto no escapa, con algunas diferencias,

al mundo de las organizaciones.

Este reconocimiento del que se habla, puede ser a través de elogios o de
retroalimentacion. Muchos estudios de los afios plantearon que una persona sentia

lo mismo por el recibir un elogio como por recibir la paga por esto.
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Pero no quiere decir que sean sustitutos, ya que el dinero siempre se ha tomado
como un derecho, y el elogio o reconocimiento, se ha tomado como un regalo.

(Dubrin Andrew 2003)

Es un motivador muy efectivo, visto que es poco reconocido por los empleados, y esta
demostrado que cualquier motivador que genere sorpresa, en cuanto a que no estaba
siendo esperado por el empleado, genera buen resultado. Por otro lado, tomando en cuenta
una mirada econdémica para la empresa, se trata de un factor motivador de menor costo y

con mejor resultado y mas duradero en el tiempo.
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CAPITULO |1 DESARROLLO LABORAL

2.1 Objetivos de la intervencion laboral

2.1.1 Objetivo General

e Identificar los riesgos psicosociales para disefiar un programa de prevencion en los

trabajadores de la empresa Acero.

2.1.2 Objetivos especificos

e Desarrollar la teoria bifactorial de Frederick Herzberg.
e Analizar la diferencia entre factores higiénicos y motivacionales.
e Analizar si el empleado conoce los factores que lo motivan a actuar.

e Explicar que el dinero no es un motivados en si mismo.

2.2. Descripcion de las funciones y tareas

Durante el trabajo desarrollado con los trabajadores de la empresa ACERO, entre las
principales funciones ejecutadas fueron: identificar la actividad productiva de la empresa,
estructura organizativa, numero de departamentos y de trabajadores, practicas existentes
para la gestion y prevencion de riesgos o accidentes y politicas y objetivos de la empresa

en el area de prevencion.
Entre otras funciones se realizé las siguientes tareas:

Caracteristicas de la tarea: cantidad de trabajo, desarrollo de aptitudes, carencia de
complejidad, monotonia o repetitividad, automatizacion, ritmo de trabajo, precision,
responsabilidad, falta de autonomia, prestigio social de la tarea en la empresa, etc.
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Caracteristicas de la organizacion: variables estructurales (tamafio y diferenciacion de
unidades, centralizacion, formalizacién), definicibn de competencias, estructura
jerarquica, canales de comunicacién e informacion, relaciones interpersonales, procesos

de socializacion y desarrollo de la carrera, estilo de liderazgo, tamafio, etc.

Caracteristicas del empleo: disefio del lugar de trabajo, salario, estabilidad en el empleo

y condiciones fisicas del trabajo.

Organizacion del tiempo de trabajo: duracion y tipo de jornada, pausas de trabajo,

trabajo en festivos, trabajo a turnos y nocturno, etc.

2.3. Resultados alcanzados

Asi, en estos afios de permanente aprendizaje y trabajo colaborativo con los
administrativos y empleados se han logrado importantes resultados, los cuales han
permitido construir el presente programa, por un lado, sefialamos los logros en el &mbito

de abordaje realizado con el personal y por otro lado se encuentran los logros en la gestion.

La identificacion que los trabajadores dan al programa como un espacio de aceptacion
incondicional y de relacionamiento afectivo. De esta manera la dindmica de convivencia
adquiere el caracter comunitario, en el que se van tejiendo relaciones interpersonales,

sobre la base de la identificacion de normas y practica de valores de vida.

Las actividades de socializacidn e interaccion que se desarrollan dentro y fuera del
programa hacen posible que los trabajadores mejoren sus relaciones interpersonales. Este
trabajo, progresivamente y con la identificacion gradual de elementos motivadores
referidos a la realizacion, progreso profesional, van comprometiendo su participacion. Las
actividades del programa. La realizacion y el progreso profesional como base importante
en la re-construccién de proyectos de vida. Trabajo y productividad con dignidad

revalorando capacidades individuales.
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capacitacion y profesionalizacion cobran importancia y relevancia en la medida que
permite trabajar habilidades socio laborales orientadas a mejorar la calidad de vida. como
un proceso que se orienta a la culminacién de desarrollo en el programa con la

construccion de un status laboral y el progreso profesional.

El tipo de estudio realizado nos ha arrojado resultados muy interesantes para analizar, por

lo que se desglosaran en distintos puntos para poder traducirlos de la mejor manera.

Antes de entrar a analizar los resultados, se debe entender que el estudio fue realizado
sobre una base homogeénea y medible como lo es el sector privado en la ciudad de La Paz,
pero con la heterogeneidad que genera los distintos puestos analizados, dentro de las

organizaciones.

Se ha trabajado con las aéreas de administracion, gerencia (limpieza, cocina, etc) y
trabajadores en general.

Dentro de los resultados obtenidos, como primer punto se pudo observar que fueron muy
diversas las respuestas en cuanto a la antigiiedad, ya que se han encontrado casos desde 1
afio a mas de 30 afios de antigliedad en la misma organizacion. Esto permitié encontrar
realidades distintas, lo cual a veces no significa sentimientos distintos en cuanto a
motivacion y satisfaccion. En cuanto a la antigliedad, se not6 que el sector de obreros
constructores en hierro es el sector, dentro de los analizados, que posee personal con

mayor antigiedad.

Ya una vez que se comenzd, se empez6 a encontrar preguntas, por parte de los
entrevistados, para saber como responder en cuanto al nivel de satisfaccion actual, con lo
que se indicaba que era como se sentian actualmente con respecto al puesto y la

organizacion donde se desempefiaban. Si bien, se vio que eran realidades distintas.
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Con respecto a este punto, se pudo observar que, en el sector supervisores y técnicos, se
encontraron varias personas que le han dado mayor importancia a factores como el salario,
relacion con el supervisor y relacion con los compaferos; en cambio en sectores como
obreros de construccion, se ha encontrado una gran valoracion a la seguridad en el trabajo,
trabajos desafiantes en si mismos, y progreso profesional. Por ultimo, en el cuerpo
administrativo se a encontrado un mayor grupo que ha valorado mas factores como el

desarrollo profesional, el reconocimiento, y los logros.

Terminando el analisis, se ve un poco mas el orden de importancia que los entrevistados
les han dado a los distintos tipos de factores, lo cual se reflejara, que en primer lugar se

encuentran los factores higiénicos y en el segundo de los motivacionales.
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CAPITULO |1l DESEMPENO LABORAL

3.1 Aprendizaje laboral

El aprendizaje laboral son todos aquellos aspectos que han permitido crecer no solo en el

ambito profesional sino también personal, en este sentido se puede sefialar los siguientes

aprendizajes adquiridos:

X/
L X4

Ser mas flexibles en cuanto a los esquemas de comportamiento

Las acciones hablan mas de lo que somos, qué las palabras.

La experiencia vivida puede ser un recurso importante cuando se articula con la
experiencia académica y de formacién profesional.

La construccion de la referencia afectiva rompe todo esquema temporal y de
espacio. (En la identificacion del referente afectivo no existen normas ni horarios).
La resiliencia no viene por afadidura, esta se construye en el proceso de
interaccion social. Donde las personas tengan la capacidad de afrontar la
adversidad, ya sean emocionales, corporales o comunitarias.

No toda actitud de sobrevivencia, es un acto de resiliencia.

El proceso de motivacion de la persona en situacion de estrés, se inicia con la
decision voluntaria de cambio y mejora.

Se deben recuperar las experiencias como insumo que posibilita el crecimiento y
desarrollo de la persona. (Toda persona cuenta con experiencias buenas o malas
que deben ser valoradas en el proceso de cambio).

La construccidn de la confianza es un proceso que muchas veces puede demorar
bastante tiempo, pero puede ser afectada y destruida en un instante.

En el trabajo con poblaciones en situacion de vulnerabilidad los psicélogos no son
Dioses que deben y pueden salvar a todos. Es necesario entender que algunos no

van a cambiar porque no lo desean.
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Saber ponerse en los zapatos del otro es bueno, pero también es bueno saber salir
de ellos.

La salud ocupacional entendida como una actividad que promueve la proteccion
de la salud de las personas, activas, intentando controlar los accidentes y
enfermedades causados por el desempefio laboral y reduciendo las condiciones de
riesgo.

La ergonomia tiene como principal objetivo promover la salud y la comodidad de
los empleados. El fin es lograr comodidad, seguridad e higiene laboral,
promoviendo asi la salud entre los trabajadores, consiguiendo que aumenten
considerablemente la satisfaccion laboral,

Participado activamente en proponer medidas preventivas ante la presencia riesgos
psicosociales para eliminarlos o minimizarlos como ser: estilos de direccién
adecuados, formas de comunicacion de tareas claras, evitando la ambigiiedad del
rol o el conflicto de rol, protocolos de actuacion para posibles agresiones, acoso
sexual, etc. Adecuacién de la carga de trabajo, medidas de conciliacion de la vida
laboral. Muchas veces este tipo de medidas no tiene gasto econémico, estan mas
relacionados con el conocimiento de las causas y con una buena coordinacion entre

trabajadores y equipos directivos.

3.2 Logros profesionales

>

Participacion en el equipo internacional multidisciplinario para la elaboracion de
un programa de motivacion en el &rea laboral, llevado a cabo en la empresa Minera
Nueva Vista S.A. la comunidad minera del departamento de Potosi. con
poblaciones de adolescentes, jovenes estudiantes, trabajadores de mina y madres

de familia.
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Incorporacion al Programa como motivador en el horario nocturno (10 meses).
Promovida como responsable del departamento Bienestar Social. (3afios), hasta
Ilegar al cargo de coordinador de tres programas (4 afios).

Consultor en la Empresa Auditores & Consultores, capacitacion en tematicas de
prevencion de estrés y riesgos en el &mbito laboral.

Participacion en la realizacion de un programa de prevencion de riesgos
psicosociales en el trabajo en la constructora Acero (Ingenieria de alto nivel)
Como profesionista en el estudio del comportamiento humano en el &mbito de las
organizaciones, realizando diagndstico, coordinacion, intervencion y gestion de
estrategias que mejoren el comportamiento de las personas en el contexto laboral,
logrando una Optima contribucién a la generacidn de valor mediante la gestién y
el desarrollo del talento humano.

Uno de mis mas grandes logros en mi vida profesional fue desarrollar y
potencializar el talento en el capital humano para contribuir a las estrategias
empresariales en pro del incremento la productividad y la mejora del desarrollo
organizacional, Realizando las siguientes estrategias empresariales:

Conocer y fomentar la satisfaccion de los empleados con respecto a su trabajo.
Promover y desarrollar estrategias para excrementar el espiritu de equipo.
Implantar mejores procedimientos de evaluacion, seleccidn, capacitacion,
compensacion, desarrollo y retencion de talento.

Orientar en cuanto a liderazgo, negociacion y toma de decisiones.

Aplicar las habilidades cognitivas y conductuales para diagnosticar y resolver
conflictos en las interacciones y asegurar un buen clima organizacional,
Recomendar las acciones preventivas o correctivas pertinentes.

Investigar, identificar y modificar los factores del comportamiento humano que
influyen en el trabajo y su impacto en eficiencia organizacional.

Asesorar a la gerencia en lo referente a las negociaciones colectivas con los
trabajadores, asi como para la creacion y mejora de la imagen empresarial en el

entorno social y econémico.
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3.3 Limites y dificultades

La dindmica de trabajo en el rea social, como todo programa tiene muchas facetas, una
de ellas hace referencia a una situacion que se presentd en el grupo de algunos
trabajadores, cuando comenzaron a manifestar actitudes y conductas diferentes a las
habituales, como separarse del grupo, hablar bajo, incumplimiento de horarios y otras. El
seguimiento permanente permitié ver que los cambios que reflejaban eran recurrentes y
se manifestaban con mayor claridad en los cambios de turno especialmente los fines de

Semana.

La identificacion de la problematica de la falta de motivacion en los empleados, al no ser
atendidos los factores higiénicos, genera una falta de progreso en el trabajador, los
problemas de comunicacién, un mal clima laboral la falta de autonomia y la inseguridad
que conduce a la merma de la motivacion laboral. Nos plantea analizar y reflexionar en
equipo y es en este espacio donde se determina trabajar en dos escenarios, por un lado,
con el grupo de administrativos gerenciales, con el cual se trabajaron actividades de
cohesion grupal, liderazgo (transmitirles la cultura de la empresa) de reflexion, sobre
prevencion de riesgos psicosociales, recogiendo experiencias que reflejaban las
dificultades que habian vivido.

“confundir liderazgo con rango, privilegio o dinero...” F.G.M.
“tener poca accesibilidad, corrupcion y deslealtad...” A.F.D.

Los trabajadores, que muchas veces su motivacion solo es econémica, en su busqueda de

Ilenar espacios en su vida o logros personales.
“que nos den herramientas necesarias para cumplir con nuestras funciones...” E.F

“que nos den oportunidades de crecimiento...” J.G.M.
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A nivel profesional se tropezaron con obstaculos en su mayoria por la falta del titulo
profesional. La formacidn apunta a que el egresado adquiera las competencias en: Disefiar
estrategias diagnosticas y/o de intervencion en materia de satisfaccion en el trabajo,
cultura y cambio organizacional. - Identificar problemas y abordar procesos decisionales
para resolverlos. - Asesorar en proyectos y en problemas que se deriven de la interrupcion
de la actividad laboral. - Diagnosticar la evolucion del trabajo y el empleo en relacion a
su impacto en personas, organizaciones y mercados de trabajo. - Diagnosticar el impacto
de las problematicas de salud laboral en los sujetos, las organizaciones y el mercado de
trabajo. - Implementar programas de salud laboral. (Carrera de Especializacion en
Psicologia del Trabajo y las Organizaciones).

Trabajo e hijos, bonita combinacion que no siempre es facil. Mas bien, casi nunca. Las
madres son uno de los grupos sociales mas afectados en poder realizarse en algin puesto
de trabajo, mismos que te ponen muchas barreras. Algo que también cabe destacar y que
Ilama la atencidn es la brecha entre hombres y mujeres. Generalmente son las madres las
que, a pesar de trabajar fuera de casa, también se encargan de las tareas del hogar. La
sobre carga de trabajo o doble jornada laboral que se produce cuando las madres no tienen
apoyo suficiente para la realizacion de un trabajo renumerado, mas las tareas del hogar y
de cuidado, afecta a su calidad de vida y bienestar personal, limita su capacidad de
compartir tiempo de calidad con sus hijos y condiciona su insercion en puestos laborales

con jornadas extendidas.

Si bien cada uno se sentira respaldado 0 mas seguro con alguna teoria que lo identifique
en su formacion realizada, esta diversidad deberia apuntar a un progreso, a formar
finalmente el campo interdisciplinario, pero también dentro de la misma disciplina de
Psicologia o, mejor dicho, dentro de la comunidad de Psicologos a que se pueda reconocer
que se puede ejercer el rol profesional desde diferentes especialidades y areas de interes

gue no sean s6lo &mbitos clinicos o terapéuticos.
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CAPITULO IV DESCRIPCION DE LA PROYECCION LABORAL

4.1 Planteamiento de futuros desafios a nivel profesional

Una de las primeras tareas que se realizara es: devolver este documento a los verdaderos
actores de la presente sistematizacion, a los administrativos y trabajadores que forman
parte del programa prevenciéon de riesgos psicosociales. Como una forma de agradecer la

oportunidad que me brindaron al permitirme ser parte de esta de este proyecto.

El contexto social, econdémico, politico y sanitario que actualmente atravesamos, nos
remite a una situacion que sin duda serd mas complicada debido a los efectos de la
situacion sanitaria que atravesamos, particularmente en el tema referido a la interaccion
social y la salud mental, es posible que nuestras sensibilidades hayan sido afectadas por
los confinamientos, de tal manera que en algunos casos nos impida ver la dura realidad de
las personas. Como una forma de apoyar el desarrollo de la empatia en la comunidad y
sensibilizarnos con los que atraviesan por situaciones, buscaremos alternativas para

compartir y socializar esta experiencia de trabajo.

Consideramos que es importante compartir con instituciones que trabajan con la salud
ocupacional, el potencial del enfoque de la resiliencia articulado a la ergonomia, como

elementos centrales de la recuperacion de la motivacién en el area laboral.

En el &mbito académico existe una fuerte motivacion para continuar y llevar adelante
procesos de especializacion, es asi que una primera tarea serd la realizacion de un
diplomado en RRHH talento humano, porque nunca se pierde la esperanza de compartir
y construir experiencias, posterior a este, tenemos el desafio de realizar una maestria en
tematicas sociales vinculada al ejercicio de los derechos y proteccion del desarrollo social
comunitario, por lo que tenemos la firme conviccion de que este ciclo que hoy se cierra,
dara lugar a crecer y buscar otros horizontes ligados al trabajo con poblaciones que viven

en situacion de vulnerabilidad.
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GLOSARIO DE TERMINOS TEORICOS
« Motivacion: voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas
organizacionales, condicionadas por la habilidad de ese esfuerzo de satisfacer

necesidad individual.

Motivacion Externa: Aquella generada por la recompensa o evitar una sancion
externa a la persona que realiza el acto.

Motivacion Interna: Es aquella motivacion donde el acto es un medio y fin en si
mismo.

Motivacion Positiva: El acto se realza por la obtencion de una recompensa.
Motivacion Negativa: El acto se realiza para evitar una sancion.

Factores Higiénicos: Aspectos exdgenos que provocan el comportamiento del
hombre.
Factores Motivacionales: Aspectos internos que provocan el comportamiento del
hombre.
Ciclo Motivacional: Ciclo que nace cuando un estimulo rompe el estado de
equilibrio, y finaliza cuando la accién vuelve a la persona al estado de equilibrio.

KITA: Patada que impulsa a actuar.

Autorrealizacion: Auto cumplimiento, de lo que uno es capaz.
Estima: Corresponde a la necesidad de prestigio, éxito.
Aceptacion: Necesidad de pertenencia y amistad.

Seguridad: Es la necesidad de proteccion.

Necesidades fisiologicas: Son las necesidades mas béasicas de una persona,
alimentacion, aire, etc.

Logro: Cumplir con un objetivo planteado.
Reconocimiento: Es la necesidad de aprobacion y estima de los demas.
Condiciones de trabajo: Se refiere a las condiciones fisicas del lugar de trabajo.

Salario: Es la contraprestacion monetaria por un trabajo realizado.
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ANEXOS

Anexos 1: entrevista

Cuestionario

1) En este punto solicitamos que nos respondas, en el espacio dado, a las siguientes preguntas

Area en que te desempeRas: .......coooveeveereieererrreenens

Antigiiedad en el puesto..........

... (En afios)

2) A continuacidn solicitamos que nos indiques el grado de satisfaccion actual que sientes en tu puesto.

1: Totalmente insatisfecho

2: Parcialmente insatisfecho

3: Adecuadamente (estado neutral)
4: Parcialmente satisfecho 5:
Totalmente satisfecho

3) En este punto te solicitamos que ordenes en forma segun la importancia que tenga para usted los siguientes
factores (siendo 1 el mas importante y 10 el menos importante
Trabajo
desafiante en si Relacion con el
mismo supervisor
Logros Reconocimiento
Independencia
Salario Laboral

trabajo

Condiciones de

Seguridad Laboral

Relacién con los
compafieros Progreso Profesional

4)

A continuacidn, y como ultimo punto, te solicitamos que en caso que tu respuesta en el punto 2) sea distinta a 5,
imagines la situacion y las condiciones que se deberian dar en tu trabajo para que puedas sentirte “totalmente
satisfecho”

Muchas gracias por tu colaboracidn




Anexos 2: cuestionario cinco grandes

Evaluacion de las dimensiones en la estructura de la personalidad: energia, afabilidad,
teson, apertura mental y estabilidad emocional.

--  Totalmente en Si esta totalmente en desacuerdo o si el enunciado es definitivamente
desacuerdo falso.

- En desacuerdo  Si no esta de acuerdo o si el enunciado es, en su mayor parte, falso.

-/[+  Neutro Si es neutral acerca del enunciado, si no puede decidirse o si el enunciado
es igual de cierto que de falso.

+  Deacuerdo Si esta de acuerdo o si el enunciado es, en su mayor parte, verdadero.

++ Totalmente de Si esta totalmente de acuerdo o si el enunciado es sin duda verdadero.
acuerdo



