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Introduccion

El objetivo basico de la psicologia industrial es introducir el método cientifico como
base de las decisiones de la conducta humana necesarias para comprender las
causas que originan la frustracion, ansiedad, estrés laboral, motivacion y
satisfaccion en el trabajo. La administracion de recursos humanos tiene como
funciones principales la planeacion del personal, las relaciones con los
empleados, la seleccién, la capacitacion y desarrollo, la evaluacién vy

retroalimentacion.

Por lo tanto, la aplicacion de pruebas psicométricas son una tarea fundamental e
importante para la toma de decisiones, del mejor prospecto; toda vez que en esta
etapa se evallan sus facetas de personalidad, a través de valuaciones
individuales, pruebas situacionales, muestras de trabajo o simulacién y entrevistas
el resultado de todas sus evaluaciones sera la base para el desarrollo profesional

del trabajador en la organizacion.

El administrador que desempefie su funcion como jefe del area de recursos
humanos, debe considerar condiciones fisicas ambientales y psicologicas con el
propésito de formular estrategias que coadyuven con la productividad, individual y

organizacional.

Por lo anterior, en el presente trabajo se han desarrollado los temas de

importancia paralograr un adecuado desempefio laboral.



Capitulo |
GENERALIDADES

1.1 Concepto e importancia de la psicologia industrial

La psicologia industrial tiene por objeto el estudio del comportamiento humano
en el trabajo, su importancia radica en que por ser ciencia se basa en la
observacion y experimentacion, se ocupa Unicamente de la conducta externa,
es decir, lo observable objetivamente. Los psicologos estudian la conducta en
todas sus formas: desde la mas sencilla hasta la mas compleja. Estos
especialistas se interesan en la conducta total de los grupos, organizaciones y

las interacciones entre los individuos.

Un psicélogo que se ocupa en la conducta industrial esta muy interesado en
crear circunstancias Optimas para la utilizacion de los recursos humanos en la
industria. Asi mismo en los problemas complejos de la productividad humana
de la ejecucion del trabajo, del aprendizaje humano, adquisicion de destrezas,
motivacion humana de los efectos de diferentes incentivos y circunstancias
ambientales en la utilizacién de las capacidades humanas, seguridad fisica,
salud mental, de la interaccién entre las necesidades, objetivos de la industria,

necesidades de los empleados.



1.2. Breve historia de la psicologia

La psicologia industrial nace a principios del siglo XX el 20 de diciembre de
1901. Fue cuando el doctor Walter Hill Scout, psicélogo de la Universidad North
Western pronuncio un discurso, analizando las posibilidades de aplicacion de
los principios psicoldgicos al campo de la publicidad.

Durante la primera guerra mundial, los psic6logos participaron activamente en
los esfuerzos bélicos, administrando pruebas colectivas para reclutas del
ejercito y ayudando a desarrollar procedimientos para la seleccion de oficiales.
De hecho muchos de los principales campos de desarrollo psicolégico de la
posguerra, tales como pruebas de grupos, pruebas profesionales, escalas de
calificacion e inventario de personalidad, tuvieron sus origenes los psicologos

dentro del esfuerzo bélico de la primera guerra mundial.

En 1917 las universidades comenzaron a impartir cursos de psicologia aplicada
y a medida que se ha ido desarrollando el tema, se ha observado la tendencia
a ofrecer cursos en campos especificos de la psicologia aplicada, tales como
psicologia industrial, psicologia del personal, psicologia vocacional y la
psicologia de publicidad. No hay duda que la segunda guerra mundial fue uno
de los factores mas importantes para el crecimiento de la psicologia industrial,
fue la enorme contribucion de la psicologia al esfuerzo bélico que demostré a
muchas personas que la psicologia aplicada podia ofrecer multiples
contribuciones importantes y practicas, elaborando programas de seleccion de
oficiales, varios programas de adiestramiento especializado y técnicas de
analisis de puestos y evaluacion del rendimiento.

Para 1947 el Banco de Comercio incorporé la seleccién de personal, a iniciativa
del Doctor German Herrera, quien utilizé la misma bateria de pruebas que tenia
el Banco de México.

En 1949 se instald, en el Distrito Federal, el Instituto de Personal, quien
pretendia dar servicio a las empresas que no contaban con personal 0 recursos
que les permitieran instalar un Departamento Psicolégico. La psicologia se

difundia a través de estos esfuerzos.



Durante esa época el ingeniero David Mehel introdujo la aplicacion de pruebas
psicométricas para admision y promocién de empleados en la empresa de
Teléfonos de México.

Para 1959 la psicologia invadia al sector publico, la Comision Federal de
Electricidad contrata varios psicélogos a través de la Sra. Elena Salazar Mayer
qguien los incorpora a la seleccién de personal y a la investigacion de la
psicometria adaptando para uso nacional las pruebas de Army Beta, Dominds,
Wais y Barranquilla. En el afio de 1967 ya existian formalmente las areas de
Psicologia del Trabajo yde Psicologia Social dentro del plan de estudios de la
carrera de Psicologia en la UNAM.

Las Asociacion de Psicologos Industriales, A. C. Se funda en Mayo e 1970 ante
los cambios que se estaban dando, y con la inquietud de enriquecer la

preparacion profesional de los psicélogos orientados al trabajo.!

1.3 Aspectos multiculturales y transculturales en la psicologia.

Existen algunas diferencias entre el mundo que usted conoce y el que
experimentaron nuestros padres cuando tenian su edad. De inmediato
pensara en las diferencias tecnolégicas, pero igualmente draméticas son las
diferencias en la “gente” Durante el dia, en la calle, encontrara una amplia
gama de nacionalidades. Posiblemente sudafricanos, israelitas, chinos,
japoneses y alemanes, etc. En los afios recientes, tal diversidad podia
esperarse en Londres o Nueva York, pero ahora es probable hacerlo en
cualquier ciudad, grande o mediana y mas aun en los escenarios educativos.

Las nacionalidades pueden visualizarse como vagones. En ellos y para ellos,
la nacionalidad es simplemente una realidad geogréfica. Hablamos de una
nacion como de nuestro lugar de nacimiento: nacimos en México, en la India o
en Italia. Su nacionalidad, como un vagon tiene importancia porque transporta
material psicologico. Los gedgrafos, economistas y politicos pueden estar
interesados en la nacionalidad pero los psicélogos estan comprometidos con

las implicaciones conductuales de la nacionalidad.

Y Introduccién alapsicologiaindustrial y organizacional
Frank J. Landy, Jeffrey M. Conte



Probablemente el material mas importante para el psicélogo sea la cultura. La
cultura puede definirse como “un sistema en que los individuos comparten
significados y formas comunes de ver los eventos y objetos” Es la cultura la
gue distingue a las personas mas que la nacionalidad.

En la psicologia industrial organizacional algunas de las diferencias culturales
mas obvias estan relacionadas con las nacionalidades. La definicion de cultura
enfatiza el compartir significados e interpretaciones. Esto subraya la
oportunidad de la gente para tener diferentes significados e interpretaciones de
un suceso u objeto.

Por eso, el reconocimiento de la influencia de la cultura es tan importante para
la Psicologia Industrial Organizacional, toda vez que en el mundo laboral retne

a personas de diversas nacionalidades.

1.3.1 Importancia del multiculturalismo para la psicologia

A raiz del proceso de globalizacién no sélo econémica, sino también educativa
y profesional, México se enfrenta a una competitividad mundial, que a partir del
Tratado de Libre Comercio entre México, Estados Unidos de Norteamérica y
Canad4, se genera una fuerte presion hacia las instancias educativas, sobre
todo a las instituciones de educacion superior, para que den respuesta
oportuna y eficaz a las necesidades productivas del pais.

Los campos de la Psicologia Industrial y de los recursos humanos estan
empezando a reconocer la importancia de un fundamento multicultural para

entender la conducta laboral.

1.3.2 Teoriade lainfluencia cultural

Las variables culturales representan solo una de diversas influencias en la
conducta laboral. Influyen también en las habilidades y en la motivacion de los
individuos, en las habilidades gerenciales, en las conductas de liderazgo, en las
practicas de administracion de los recursos humanos y en las variables
individuales y grupales. Sin embargo, la cultura es un factor clave en la
apreciacion de la complejidad del escenario laboral moderno.



La psicologia industrial se enfoca en la percepcion de la cultura por parte del

trabajador individual.

Cinco dimensiones de la teoria de la cultura de Hofstede

Individualista/colectiva: Grado en que los individuos ven por si mismos

versus a permanecer integrados a un grupo ( por lo regular la familia)

Distancia de poder: grado en que los miembros de menos poder de una

organizacion aceptan y esperan una distribucion desigual del poder.

Evitacion de la incertidumbre: Grado en que los miembros de una cultura

se sienten cOmodos en situaciones inestructuradas.

Masculinidad/femineidad: Distribucion de los roles emocionales entre los
géneros, donde el rol masculino es “rudo” y el femenino es “tierno; las
culturas masculinas tienden a enfatizar el logro y el desempefo técnico
mientras que las culturas femeninas enfatizan las relaciones

interpersonales y la comunicacion.

Orientacion a largo plazo versus orientacion a corto plazo: Grado en que
los miembros de una cultura esperan cubrir sus necesidades materiales,

sociales y emocionales, ya sea inmediata o demoradamente.

Aplicaciones adicionales en la teoria de Hofstede en paises contrastantes.

» Colectivo/individualista. Los paises como Estados Unidos, Gran Bretafia
y Holanda, Los individuos tienden a mostrarse mas preocupados por si
mismos y por su familia que por la comunidad; en Pakistan y Taiwan la
mayor preocupaciéon es por la comunidad mas que por el individuo.

> Distancia de poder. En Dinamarca e Israel se busca reducir las
desigualdades en el poder, mientras que en la India y en Filipinas

aceptan y mantienen las distancias de poder.



» Evitan la incertidumbre. Las culturas de Grecia y Portugal buscan la
certeza o seguridad.

» Masculinidad/femineidad. En las culturas masculinas como la
estadounidense, japonesa y alemana, el desempefio, el éxito y el
bienestar son importantes; en las culturas de suecia, Noruega Yy
Holando, las personas, las relaciones y el ambiente son mas

importantes que el bienestar y el logro.

1.4 Los desafios de la psicologia industrial en el siglo XXI

La psicologia debe de ser relevante. Esto significa que debemos estudiar los
problemas actuales, no los de ayer. En este momento la relevancia significa
enfrentar los problemas de la globalizacion de la economia, mejorar la
evolucidn tecnoldgica del escenario laboral, hacer contribuciones de grupo y de

equipo mas que individuales y equilibrar el trabajo.

La psicologia industrial debe de ser util; asi como la psicologia clinica y la
educativa es una subdisciplina aplicada. El valor agregado de la disciplina esta

en aplicar las teorias y hallazgos de investigacion.

En la actualidad, en la que los cambios acelerados y la innovacién tecnoldgica
parecen rebasarnos: el conocimiento, las estrategias y las nuevas estructuras
modifican la forma de entender lo que es el trabajo y las personas que lo

ejercen.

Existen por lo menos seis areas disciplinarias cuyas aportaciones son
necesarias en la conformacion del campo de la psicologia del trabajo y las
organizaciones: la administracion, sociologia, pedagogia, economia, derecho, y
antropologia que de manera interdisciplinaria permiten abordar en forma

integral su objeto de estudio:

Ademas, de estos grupos disciplinarios, serad la psicologia como campo
cientifico y profesional de la que se ocupa el curriculum en general, la

encargada de aportar los contenidos especificos del mismo.

Es al psicologo al que le corresponde rescatar el lado humano de las

organizaciones, llevando a cabo especial atencion en aquellos aspectos que



beneficien la satisfaccion y el bienestar tanto de los trabajadores como de los

empleados.

1.5 La psicologiaindustrial como profesién

Los egresados deberan contar con competencias profesionales que les
permitan solucionar problemas y generar innovaciones en los contextos
relacionados a las actividades laborales o de trabajo, participando con los

profesionistas de otras disciplinas relacionadas.

Para ello, serd necesario que adquieran los conocimientos teoricos y las
habilidades técnico- metodolégicas que les permitan insertarse en el campo
profesional de la psicologia del trabajo, incidiendo, tanto en las areas

tradicionales del mercado de trabajo:

Andlisis de puestos

Seleccion y capacitacion de personal
Administracion de los recursos humanos
Comportamiento organizacional
Motivacién

Satisfaccion

Estrés

Es necesario contemplar contenidos académicos que impulsen o desarrollen
capacidades de investigacion, planeacion, disefio, control, organizacién y
sistematizacion, que le faciliten al profesionista tener acceso a la informacion
relevante a identificar y diagnosticar problemas, a definir estrategias de
intervencion para la solucion de problemas y/o el desarrollo de alternativas en

métodos y procedimientos utilizados para mejorar la productividad y las

condiciones laborales, asi como para evaluar resultados.

Por lo tanto, la psicologia del trabajo y en las organizaciones, puede
considerarse como una gran area de contenidos de la disciplina, que en
términos generales, su objeto de estudio lo constituyen los comportamientos y
las experiencias de las personas desde una perspectiva individual, social y

grupal.



Capitulo 2

Condiciones de trabajo en las organizaciones

2.1 Condiciones fisicas del trabajo

La constante e innovadora mecanizacion del trabajo, los cambios de ritmo, de
produccion, los horarios, las tecnologias, aptitudes personales, etc., generan
una serie de condiciones que pueden afectar a la salud, son las denominadas
Condiciones de trabajo, a las que podemos definir como “el conjunto de
variables” que definen la realizacion de una tarea en un entorno determinando
la salud del trabajador en funcion de tres variables: fisica, psicologica y social. .
Condiciones de trabajo

Medio Ambiente

Termorregulacién Posturas Tiempo

lluminacion Esfuerzos Ritmo

Espacio Manipulacion Estilo de mando

Ruido Contaminantes

Medio ambiente fisico de trabajo: Nos referimos a factores de medio
ambiente natural en el ambito de trabajo y que aparecen de la misma forma o
modificada por el proceso de produccion que puede repercutir negativamente
en la salud.

Hay que tener en cuenta la influencia de algunas condiciones fisicas del lugar
de trabajo, como pueden ser la existencia de elevadas temperaturas (con el
consiguiente aumento de la sed), los horarios prolongados que aumentan la
sensacion de cansancio y la necesidad de estimularse; los elevados niveles de
ruido vibracién (condiciones que predisponen a trastornos del suefio, dolores
de cabeza, tension, irritabilidad); la contaminacion atmosférica; la falta de
espacio fisico; el tener que realizar esfuerzos excesivos o la utilizacién de

magquinaria pesada; el trabajo al aire libre; etc.



Ruido: Las personas sometidas a altos niveles de ruido aparte de sufrir
pérdidas de su capacidad auditiva pueden llegar a la sordera, acusan una
fatigan nerviosa que es origen de una disminucion de la eficiencia humana
tanto en el trabajo intelectual como en el manual.

Podemos definir ruido como un sonido no deseado e intempestivo y por lo tanto
molesto, desagradable y perturbador. El nivel de ruido se mide en decibeles
Para mantener una conversacion a una distancia normal el nivel de ruido debe
estar comprendido entre 60 y 70 dB, si no se consigue entender lo que nos

dicen a un metro de distancia podemos sospechar que el ruido es excesivo.

Nivel de ruido Origen del ruido Sensacion que
calificacion (dB) produce en oido
130 Ensordecedor Motor a reaccion
Tracas de Tréfico Sensacion de dolor
Ensordecedor Martillo pilon.
120 Remachado de Sensacion de dolor
cisternas
110 Muy alto Laminadoras Martillos | Insoportable
forjadores
Muy alto Discoteca Imperiosa de salir de
100 ese ambiente
Muy alto Tallar mecéanico Sensacion molesta
90 Imprenta. Prensas
80 Alto calle ruidosa Tornos. Fresadoras Sensacion molesta
70 Moderado Conversacién en voz | Incobmodo
Almacenes alta.
60 Moderado Restaurante tranquilo | Conversar
Sosegada
40 Moderado-bajo Biblioteca, Sala de
Espera. Nivel agradable
30 Bajo Dormitorio Adecuado para
descanso
20 Muy bajo Estudio de radio, Adecuado para
iglesia vacia descanso
10 Muy bajo Cabina audiométrica. | Adecuado para
Ruido de la propia descanso
respiracion.

El nivel de ruido de una zona aumenta a medida que se incrementa el nimero

de fuentes productoras de ruido.!

! http://www.pacorey.net/prevencion/condiciones_trabajo.htm




La exposicion prolongada a elevados niveles de ruido continuo, causa lesiones
auditivas progresivas que pueden llegar a la sordera; pero el ruido de lesiéon
auditiva no depende solamente de la exposicion profesional sino que también
tiene mucho que ver con la exposicion al ruido en la vida privada, es la
exposicion total el determinante. Por ejemplo, la musica a un determinado
volumen y durante un cierto tiempo de exposicion puede resultar tan peligrosa
como un ruido industrial. Las lesiones auditivas y la pérdida de audicién no son
los unicos efectos adversos del ruido ya que el oido esta relacionado con
numerosos 6rganos por lo que puede desencadenar efectos negativos sobre
ellos. El ruido puede afectar al sistema circulatorio y producir taquicardias y
aumento de la presidon sanguinea, puede disminuir la actividad de los 6rganos
digestivos y acelerar el metabolismo y el ritmo respiratorio, puede provocar

trastornos del suefio fatiga psiquica.

Todos estos trastornos disminuyen la capacidad de alerta del individuo y
pueden ser en consecuencia, causas de accidentes. La peligrosidad de la
exposicion a un ruido no soélo depende de su nivel en dB sino del tiempo diario
durante el cual se estd sometido al mismo.

La legislacion del ruido el Real decreto 664/97, recomienda tener presentes los
ruidos continuos de mas de 90dB ya que son posibles causantes de
enfermedad profesional y los ruidos de impacto o ruidos instantaneos de mas

de 130 dB, como causa de accidentes auditivos.

Obligaciones del empresario de caracter general

a) Reducir al minimo posible el nivel sonoro de los puestos de trabajo,
actuando en el origen del mismo prioritariamente, es decir, reduciendo la
emision de ruido de la fuente sonora.

b) Tener en cuenta lo anterior en la concepcion de nuevos puestos de
trabajo o en la modificacion de los ya existentes.

c) Cumplir las obligaciones especificas en cada situacién de exposicion al
ruido.
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Instrumentos de medicidon

Para el célculo del nivel diario equivalente, se utilizaran diferentes instrumentos
de medida, dependiendo del tipo de ruido existente y de la movilidad del
trabajador al realizar la tarea, obteniéndose diferentes pardmetros segun los

diferentes instrumentos.

La medicion del ruido, establece que los instrumentos de medida deberan ser
debidamente calibrados antes y después de la medicidén, que estas mediciones

seran representativas de la exposicion, tanto en nimero como en duracion.

NIVELES ACTUACIONES A REALIZAR
Inferior a 80 dB No es necesario realizar actuaciones.
De 80 a85dB Formacion e informacién a los trabajadores.

Evaluacion de los riesgos cada 3 afios.

Suministrar protectores auditivos a los trabajadores que
lo soliciten.

De 85a90dB Formacion e informacion a los trabajadores.
Evaluacion de exposicion a riesgos anual.
Suministrar protectores auditivos a todo el personal.
Control médico cada 3 afios.

De 90 a 130 dB Formacion e informacioén a los trabajadores.
Evaluacion anual de exposicion a riesgos.

Uso obligatorio de protectores auditivos.
Sefalizacion obligatoria de lugares con mayor riesgo.
Control médico anual

Prevenir los efectos del ruido soOlo puede lograrse mediante medidas
preventivas que actuen sobre el foco de emision sonoro y reduciendo el nivel
gue llega al oido, pero si esto no es posible siempre puedes recurrir a la
utilizacion de equipos de seguridad personal como son los tapones o las

orejeras, si vas a realizar un trabajo sometido a altos niveles de ruido.
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Vibraciones: Son oscilaciones de particulas alrededor de un punto en un medio
fisico equilibrado cualquiera y se pueden producir por efecto del propio

funcionamiento de una maquina o un equipo.

Radiaciones: Son ondas de energia que inciden sobre el organismo humano
llegan a producir efectos dafinos para la salud de los trabajadores.

Las radiaciones pueden ser de dos tipos:

Radiaciones ionizantes: Son ondas de alta frecuencia como por ejemplo los
Rayos X, que tienen gran poder energético ya que pueden transformar la

estructura de los atomos provocando la expulsién de electrones.

Los efectos para la salud dependen de la dosis absorbida por el organismo
pudiendo afectar a distintos tejidos y érganos (médula 6sea, érganos genitales)
provocando desde nauseas, vomitos, cefaleas hasta alteraciones cutaneas y

cancer.

Existen diferentes métodos de prevencion y proteccion frente a radiaciones

ionizantes:

a) Tiempo: Reducir al maximo la exposicion a la radiacion:
— Conocimiento previo de la tarea que se va realizar.
— Disponibilidad de herramientas y materiales adecuados.

— Presencia solo de personal imprescindible

b) Distancia: la intensidad de la radiacion decrece con el cuadrado de la
distancia:

— Empleo de herramientas de manejo a distancia.

— Sefializacion de las zonas.

— Utilizacion de piezas que eviten el contacto directo.

A nivel individual cada trabajador debe estar formado e informado de los

riesgos que conlleva su trabajo, de las técnicas, y precauciones para
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desempeiarlo y de la importancia del cumplimiento de la normativa de

seguridad.

Radiaciones no ionizantes: son ondas de baja o, media frecuencia
(microondas, laser...) que poseen poca energia. Pueden provocar desde
efectos térmicos o irritaciones en la piel hasta conjuntivitis, quemaduras graves.
Para que la eleccion de un sistema de prevencion y proteccion sea lo mas
adecuado posible se deben tener en cuenta cada uno de los agentes
contaminantes asi, es conveniente usar una buena proteccibn como por
ejemplo, casco de tela metdlica, gafas protectoras de vidrio metalizado,

vestimenta de proteccion personal, gafas, proteccién de la cara.

Condiciones termohigrométricas: Son las condiciones fisicas ambientales de

temperatura, humedad y ventilacion en las que desarrollamos nuestro trabajo.

Todo tipo de trabajo fisico genera calor en el cuerpo, por ello, el hombre posee

un sistema de autorregulacion con el fin de mantener una determinada
temperatura constante en torno a los 37° C. El confort térmico depende del
calor producido por el cuerpo y de los intercambios con el medio ambiente y
viene determinado por una serie de variables como:

* Temperatura del ambiente.
* Humedad del ambiente.

* Actividad fisica.

* Clase de vestido.

Unas malas condiciones termohigrométricas pueden ocasionar efectos
negativos en la salud que variaran en funcion de las caracteristicas de cada
persona y su capacidad de aclimatacién, asi podemos encontrar resfriados,
deshidratacion, golpes de calor y aumento de la fatiga lo que puede incidir en la

aparicién de accidentes.
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ccion sobre la fuente de calor.

a) Accién sobre el ambiente térmico: disponer de la ventilacion del local

necesario para evitar el calentamiento del aire.

b) Accion sobre el individuo: hidratacién adecuada, vestimenta, rotacién de

puestos.

lluminaciéon: es un factor que condiciona la calidad de vida y determina las

condiciones de trabajo en que se desarrolla la actividad laboral y sin embargo,

a menudo no se le da la importancia que tiene.

Para conseguir una iluminacién correcta se deben tener en cuenta unos

requisitos, el objetivo principal que se debe alcanzar es que la cantidad de

energia luminosa que llegue al plano de trabajo sea la adecuada para la

consecucion del mismo.

Tabla en la que se establecen los niveles adecuados de iluminacion segun el

tipo de trabajo:*

Kilowatts es una potencia que proviene de la relacion voltaje, carga y corriente

una hora equivale a mil /watts

Watts Tipo de trabajo

1000 Joyeria, relojeria, e imprenta

500 a 1000 Ebanisteria

300 Oficinas en general

200 Industrias manufactureras

100 Salas de maquinas y calderas;
depdsitos y almacenes

50 Manipulacion de mercancias

20 Patios, galerias y lugares de paso

! Ergonomia disefiada para gente de trabajo.

Becmont 1983, Volumen 1
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Para tener una buena iluminacion hay que tener en cuenta varios factores

como:

a) Eltamarfo de un objeto es un factor determinante para su visibilidad;

entre mas cerca mas facilitara su vision.

b) El contraste, que permite percibir los contornos de un objeto sobre su

fondo.

c) La falta de contraste puede producir fatiga en trabajos que requieran una

atencion cuidadosa.

d) Los resplandores o reflejos provocan deslumbramiento, se producen

cuando las fuentes luminosas estan situadas en el campo de vision,

dificultan la tarea del ojo y producen fatigas visuales.

Algunas medidas de prevencion a seguir son:

1.

3.
4.

Evitar que la iluminacién incida directamente, colocando cortinas o
persianas.

Intensidad adecuada al tipo de actividad.

Localizacion de las luminarias.

Combinar luz artificial con luz natural.

Contaminantes: Son agentes extrafios al organismo humano que pueden

producir alteraciones a la salud cuando estan presentes en el ambiente.

Contaminantes quimicos: Son sustancias que durante la fabricacion,

transporte, almacenamiento o uso pueden incorporarse al ambiente en forma

de aerosoles, gases o vapores y, afectan a la salud del trabajador.

Pueden entrar en el organismo a través de varias vias:

1.

Via respiratoria: Constituida por todo el sistema respiratorio: nariz,
boca.

Via dérmica: El contaminante se incorpora a la sangre a través de la
piel.

Via digestiva: Comprende todo el aparato digestivo.

Via parenteral EI contaminante penetra en la sangre a través de

heridas y llagas.
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Efectos de los productos toxicos sobre el cuerpo humano

Corrosivos Destruccion de los tejidos sobre los
gue actla el toxico.

Irritantes Irritacién de la piel o las mucosas en
contacto con el toxico.

Neumoconiéticos Alteracion pulmonar por particulas
sélidas.
Asfixiantes Desplazamiento del oxigeno del aire,

o alteracion de los mecanismos
oxidativos biolégicos.

Anestésicos y narcoticos Depresion del sistema nervioso
central.

Sensibilizantes Efecto alérgico del contaminante

Sistémicos Alteraciones de los érganos.

La prevencion: respecto a los contaminantes empieza por tener la informacion
de los riesgos que conlleva cada sustancia, por eso es necesario que cada

producto lleve una etiqueta conforme a lo establecido.

Hay que evitar el riesgo en el origen mediante las medidas de prevencion
correspondientes que ha de facilitar la empresa, equipos de proteccion

colectivos, equipos de proteccion individual.

Contaminantes biolégicos: Son microorganismos o partes de seres vivos que
pueden estar presentes en el ambiente de trabajo y originar alteraciones en la
salud. Los peligros biolégicos pueden estar presentes en mucho puestos de
trabajo: manipulacion de productos de origen animal, cria y cuidado de

animales, trabajos de laboratorios y clinicos, y, trabajos sanitarios.

El Real Decreto 664/1997 de 12 de mayo establece disposiciones minimas
aplicables a las actividades de aquellos trabajadores que realicen actividades
sometidos a estos peligros. Tareas: son las diferentes actividades que

conforman y diferencian un puesto de trabajo.
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Carga de trabajo: Podemos definir la carga de trabajo como el conjunto de
obligaciones psicofisicas a los que se ve sometido el trabajador a lo largo de su

jornada laboral.

La consecuencia de una excesiva carga de trabajo es la fatiga que podemos
definirla como la disminucién de la capacidad fisica y mental de un trabajador
después de haber realizado una actividad durante un periodo de tiempo. Para
tratar la carga de trabajo hemos de hacer una distincion entre carga mental,
fisica y psiquica.

Color: Se afirma que el color eleva la produccion, aminora accidentes y
errores, mejora la moral. Con el color también se evita la fatiga visual, puesto
gue cada matiz tiene diferentes propiedades de reflexion. Asi una pared blanca
refleja mas luz que una obscura. Los colores pueden crear ilusiones Opticas de
tamafo y temperatura, los decoradores de interiores saben muy bhien de los
matices del azul y verde son colores frios, mientras que el rojo y anaranjado

son colores calidos.

2.2 Condiciones temporales del trabajo

Una parte esencial del ambiente laboral la constituye la cantidad de tiempo que
un trabajador desempefia sus funciones en su area de trabajo. El nUmero de
horas y el reposo permitido durante la jornada influyen en la produccion y en el
estado de animo. Parece evidente que, al disminuir el ndmero de horas

semanales de trabajo, también merma la productividad.

Horario Flexible

Articulo 58. -La jornada de trajo es el tiempo durante el cual el trabajador esta a
disposicién.
Jornada diurna es la comprendida entre las seis y veinte horas.
Jornada nocturna es la comprendida entre las veinte y las seis horas.
Jornada mixta es la que comprende periodos de tiempo de las jornadas
diurna y nocturna, siempre que el periodo nocturno sea menor de tres

horas y media,
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Articulo 62.- La duracion maxima de la jornada sera: ocho horas la diurna, siete
la nocturna y siete horas y media la mixta.

Hasta ahora el horario flexible ha dado excelentes resultados y, ademas ofrece
varias ventajas, Se logra reducir el congestionamiento de trafico que se
observa a la entrada y salida del trabajador; en algunos casos ha dejado de
ser un problema. Como los empleados consumen menos tiempo y energia en
su camino de trabajo, llegan a él mas frescos listos para iniciar de inmediato
sus labores.

Rasgos del horario flexible que méas gustan:

Da la sensacion de libertad.

Se dispone de tiempo para ir de compras.

Es posible asistir a las citas y compromisos

Mayor comodidad para ir al trabajo y retornar a casa.
Permite justar el horario si el trabajador se siente mal
Da tiempo para los pasatiempos favoritos

Se adapta el horario a la cantidad de trabajo

Permite un mayor estado de responsabilidad

Aumenta la calidad y cantidad de trabajo

Descansos

Si desea conservar un nivel adecuado de rendimiento hay que descansar en
forma periodica. Incluso tratdndose de trabajo mental o mas sedentario, el
cambio de estimulacién proporcionado por el intervalo resulta de gran utilidad:
permite distraerse y brinda la oportunidad de pensar en otras cosas o de
charlar con el personal. Los que realizan trabajo fisico bajo la intemperie en

verano necesitan pausas frecuentes e ingerir agua
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Empleo de medio tiempo y tiempo completo

Una tendencia en el horario es ofrecer trabajo permanente a los que desean
trabajar menos de 40 horas normales. El empleo por hora (generalmente medio
tiempo o sea 20 horas a la semana) ha ido adquiriendo mayor aceptacion entre
el personal.

El empleo de medio tiempo ofrece gran atractivo para los que tienen
responsabilidades familiares. Gracias a él pueden combinar los deberes
familiares como su profesion.

Trabajos por turno

Conforme a la Ley Federal de Ley Federal de Trabajo articulo 60.

Jornada diurna es la comprendida entre las seis y las veinte horas.

Jornada mixta es la que comprende periodos de tiempo de las jornadas diurna
y nocturna, siempre que el periodo nocturno sea menor de tres horas y media,
pues si comprende tres y media 0 mas se reputara jornada nocturna.

Articulo 61.- La duracion maxima de la jornada sera: ocho horas la diurna, siete
la nocturna y siete horas y media la mixta.

Algunas empresas asignan a sus empleados un turno permanente; otras
recurren a la rotacion de personal; cada semana o en lapsos variables los
cambian de turno.

No solo decrece la productividad durante el turno nocturno, si no que se altera
ademas el ciclo normal de vigilia y suefio y hasta pueden sobrevenir efectos
fisicos y mentales. El ser humano tiene un ritmo diurno, esto es un patron
ciclico uniforme de actividades de los 6rganos y glandulas, o mismo que la
composicién quimica de la sangre. El ritmo se mantiene uniforme entre un
periodo de 24 horas y el sucesivo; y eso significa que casi todos estamos
alertas, somos mas productivos en las horas normales de vigilia.

Los trabajadores que laboran de turno presentar problemas para dormir en el
dia, el cual se agrava por la luz solar, el ruido y las actividades de quienes
conviven con ellos.

También se advierten efectos sociales y psiquicos. La familia debe de tratar de

gue la casa esté tranquila y por lo tanto, se altera la vida normal del hogar.
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Por lo que se recomienda evitar la rotacion de personal, asi no faltaran
problemas personales ni de produccidn pero menos graves.

Aquellos cuyo cuerpo es muy resistente a los patrones de cambio diurno
habran de trabajar Unicamente de dia, tanto por su bien como por el de la

empresa.

2.3 Condiciones psicologicas del trabajo

Dos consecuencias fundamentales de la fragmentacibn de tareas (el
aburrimiento y la monotonia) El aburrimiento llamado también fatiga mental,
suele deberse a la realizacion de actividades repetitivas, monoétonas y sin
atractivo. A veces ocasiona un estado de malestar general (inquietud, tristeza,
fastidio) que deja sin energia y sin motivacion alguna.

El que esta profundamente motivado para producir el mayor nimero posible de
unidades diarias se aburrira menos que aquel que no lo esté. La observacion
de diferencias individuales en el nivel de aburrimiento hizo que los psicélogos
investigasen las caracteristicas personales para tratar de identificar y predecir

guiénes tienden a aburrirse.

1.- Estos individuos no deberan ser contratados para tareas monétonas y

repetitivas.

2.- Ampliar las tareas y exigencias del puesto mediante un programa de

enriquecimiento del trabajo.

3.- Madificar las condiciones fisicas o sociales del trabajo, asi como el horario,
la reduccion del ruido, a la iluminacion, al uso de colores idéneos y de masica,
asi como los descansos bien programados

4 .- Otra manera de contrarrestar el aburrimiento consiste en ensefar a los

empleados el valor y el significado de su trabajo, que estos se sientan

orgullosos de su trabajo y comprendan, la importancia del mismo.
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Fatiga

Hay dos tipos de fatiga: la psicolégica es el aburrimiento y la fisiologica, es el
uso excesivo de los musculos. Estos dos tipos de trabajo pueden mermar el
rendimiento y aumentar los errores, el ausentismo, la rotacion de personal y
los accidentes.

La fatiga como se observado tiene elementos psicologicos y fisiolégicos.
Cuando se siente el trabajador muy cansado, existe irritabilidad y debilidad: no
es facil concentrarse en sus actividades.

Una fatiga excesiva predice con bastante certeza que la produccion no sera la
programada.

La capacidad de ejecutar trabajos fisicos varia entre las personas. Estas
difieren en su salud general y resistencia fisica, y estos factores influyen en la
rapidez y eficiencia con que cumplen sus deberes. La edad es otro factor de
importancia: los mas jévenes suelen conservar un alto rendimiento.

Para evitar la fatiga psicologica es preciso seleccionar bien a los candidatos:

deben de ser sanos y estar en e xcelentes condiciones fisica.

2.4 Sistema hombre-maquina

Podemos considerar el sistema hombre - maquina como una combinacién de
uno o mas seres humanos y uno o mas componentes fisicos, que actian
reciprocamente para efectuar, a partir de unas entradas de energia e

informacién determinada, una produccién deseada.

En este contexto el concepto "maquina" se emplea en un sentido amplio,
entendiendo como tal cualquier objeto, aparato, equipamiento, etc., que se
utilice con el fin de conseguir un proposito o desempenfiar alguna funcién. Esta
interrelacion implica un circuito de comunicacion en el que la persona ocupa

una posicion clave: a ella le corresponde tomar las decisiones.?

Z The ergonomics of work paces and machines
Taylor and Fracis
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El proceso de informacion es el siguiente: los indicadores, o "displays”, de la
maquina dan una informacion sobre la marcha de la produccién; el trabajador
registra esta informacion (percepcion), debe comprenderla y evaluarla
correctamente (interpretacion), luego debe tomar una decision y dar una
respuesta, realizando los movimientos apropiados para transmitir la informacion

a la maquina. Una sefial de control informa a su vez del resultado de la accion

Proceso de informacion en el sistema hombre - maquina
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Proceso de informacion en el sistema hombre - maquina

Los mandos representan el ultimo eslabon en este circuito de informaciones;

unos mandos mal disefiados pueden ocasionar distorsiones en el sistema.

El estudio ergonémico de estas comunicaciones debera buscar los datos que
permitan la mejor adaptacion posible de los dos componentes del sistema,
evitando los errores en la transmision y la interpretacion de la informacion: por
un lado deberd tenerse en cuenta la percepcion de las sefiales-disefio de
indicadores; por otra parte hay que prestar especial atencién a la emision de la

respuesta-concepcién de mandos.
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Para disefiar un sistema de control efectivo hay que tener en cuenta una serie

de variables referentes a las aptitudes y conducta del operador y al tipo de

respuesta que se requiere:

1-

Dimensiones fisicas. La capacidad del operador humano evidentemente
estd limitada por sus propias dimensiones fisicas tales como estatura,
peso, longitud del brazo, altura al estar sentado, fuerza y capacidad para

resistir fuerzas de tension.

Capacidad para percibir datos.- El ser humano es un notable organismo
sensitivo. Por medio de sus sentidos un operador percibe informacion
acerca de la operacioén del sistema de produccion. Ve, huele, oye, gusta y
siente. Los ingenieros de factores humanos o psicélogos-ingenieros
estudian las capacidades humanas sensoriales para descubrir patrones

de informacién que sean 6ptimos para ser percibidos por el operador.

Capacidad de actividad motora. Los seres humanos poseen capacidades
para responder al medio en la forma de acciones musculares. Por medio
de acciones motoras un operador manipular dispositivos para logar la

operacion adecuada del sistema.

Capacidad de aprendizaje. Los seres humanos, por medio del

adiestramiento, pueden modificar sus capacidades.

Necesidades fisicas y psicologicas. El proceso de produccion deben
disefiarse de manera que los operadores puedan proveer sus sistemas

fisicos cuando sea necesario.

Sensibilidad al medio fisico. EI medio dentro del que funciona un
operador puede afectar su ejecucion para bien o para mal. Los psicologos
en ingenieria tratan de descubrir y delinear la variacion ambiental
tolerable en factores tales como temperatura, humedad ruido,

aceleracion, radiacion vibracion.
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7.- Versatilidad humana. El operador rara vez se emplea como elemento en
un solo sistema de produccién. Por lo contrario se puede pedir que
atienda diferentes sistemas simultanea o alternativamente. Se comporta
como una unidad coordinada: percibiendo informacién procesandola,

respondiente y modificando su conducta como lo exija la ocasion.

8.- Diferencias humanas.- El intercambio frecuente de operadores es la regla
y los sistemas deben disefiarse para permitir tales cambios sin romper el

proceso de produccion.

Ademas, del disefio de los controles hay que prestar especial atencién a su
disposicion. En ella ademas de la estética deberan prevalecer criterios de
seguridad del trabajador, confort, separacion entre mandos para evitar errores

(seguridad del sistema), medidas antropométricas.
Aspectos generales que deberan considerarse: :

a) Evitar imponer posturas forzadas; los movimientos naturales son mas
eficaces y menos fatigantes.

b) Evitar tener los brazos extendidos.

c) Dar la posibilidad de alternar la posicion sentada y de pie.

d) Procurar que los movimientos de los brazos sean opuestos o simeétricos;
el movimiento de un solo brazo implica una carga estética de los
musculos del tronco.

e) El plano de trabajo debe respetar las distancias 6ptimas de vision para el
operario.

f) Tener en cuenta la estabilidad de la posicion del cuerpo.

Si el esfuerzo es continuado, distribuir la actividad muscular en diferentes

miembros.

La posicion de los controles es de suma importancia. Un espacio demasiado
amplio entre ellos obligara a movimientos innecesarios, mientras que un

espacio reducido puede provocar errores.
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2.5 Desempefio de funciones en el ambiente fisico del trabajo

Desempefio es conducta. En su forma ideal, es algo que la gente hace y que
puede observarse. En muchos empleos, por supuesto la “conducta” es pensar,
planear o resolver problemas y eso no puede observarse; en su lugar sélo
puede describirse con la ayuda del trabajador. En el escenario laboral, el
desempeio solamente incluye aquellas acciones y conductas del rendimiento
del trabajador. El desempefio es por lo que la organizaciébn contrata a un
empleado, para hacerlo y hacerlo bien; no es la consecuencia o resultado de la

accion, es la accion en si misma.

Componentes y definiciones del desempefio:

Rendimiento de la tarea especifica del puesto: Capacidad del

individuo para ejecutar las tareas sustantivas o técnicas del trabajo.

Rendimiento de la tarea no especifica del puesto: Capacidad del
individuo para ejecutar tareas o conductas que no son especificas a sus

puestos.

Rendimiento de la tarea de comunicacion oral y escrita: Rendimiento

del individuo para escribir y hablar.

Mantenimiento de la disciplina personal: El grado en que un

individuo apoya a sus pares, les ayuda con sus problemas, colabora en
mantener la meta del grupo de trabajo y actia como modelo para los

pares y para el equipo.
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2.6 Disefio y condiciones en el ambiente fisico del trabajo.

Las condiciones de trabajo que rodean a la actividad que realiza el trabajador,

puede referirse a aspectos como:

a) Condiciones ambientales: temperatura, iluminacién, ruido, vibraciones,
etc.
b) Distribucion del espacio y de los elementos dentro del espacio.

c) Factores organizativos: turnos, salario, relaciones jerarquicas, etc.

El disefio ergonémico del puesto de trabajo intenta obtener un ajuste adecuado
entre las aptitudes o habilidades del trabajador y los requerimientos o
demandas del trabajo. El objetivo final, es optimizar la productividad del
trabajador y del sistema de produccién, al mismo tiempo que garantizar la

satisfaccion, la seguridad y salud de los trabajadores.
El disefio adecuado del puesto de trabajo debe servir para:
» Garantizar una correcta disposicion del espacio de trabajo.

* Evitar los esfuerzos innecesarios. Los esfuerzos nunca deben sobrepasar la

capacidad fisica del trabajador.
* Evitar movimientos que fuercen los sistemas articulares.
» Evitar los trabajos excesivamente repetitivos.

* Lograr una correcta visibilidad y una adecuada disposicién de los elementos

de trabajo.

El proceso de disefio del puesto de trabajo se inicia en funcién de los objetivos
de la organizacion, disefiando para ello los objetivos del puesto de trabajo. A
partir de ahi se evallan todas las posibles interacciones que el trabajador va a
tener en ese sistema con el fin de que, cumpliendo los objetivos del trabajo, se

respeten los principios ergonémicos antes mencionados.
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Capitulo 3
La evaluacion de los individuos

3.1 Fundamentos de evaluacion

Se estima que el rendimiento global del empleado. Constituye una funcion
esencial en toda organizacion moderna. La mayor parte de los empleados
procura obtener retroalimentacion respecto a la manera en que cumple sus
actividades, y las personas que tienen a su cargo la direccion de las labores de
otros empleados tienen que evaluar el desempefio individual para decidir las
acciones que han de tomar. Cuando el desempefio es inferior a lo estipulado,
se debe de emprender una accion correctiva; de manera similar, el desempefio
satisfactorio o que excede a lo esperado debe alentarse.

Un sistema de evaluacion del desempefio bien fundamentado ayuda a evaluar
los procedimientos de reclutamiento, seleccion y orientacion. Incluso las
decisiones referentes a promociones internas, compensaciones y otras mas del
area del departamento de personal dependen de la informacion sistematica

bien documentada disponible sobre el empleado.

3.1.1. ;,Quées una prueba?

Una prueba se define como un dispositivo o procedimiento de medicion, sin
embargo, cuando la palabra prueba es seguida por un adjetivo calificativo, a lo
gue se hace referencia es a un dispositivo o procedimiento de mediciéon
disefiado para medir una variable relacionada con ese adjetivo. De tal manera,
el término prueba se refiere a el procedimiento de medicion disefiado para
medir variables relacionadas con la psicologia (inteligencia, personalidad,
aptitudes, intereses, actitudes y valores). Mientras que una prueba meédica
podria implicar el andlisis de una muestra de sangre, tejido etc., una prueba
psicolégica implica el andlisis de una muestra de comportamiento. La muestra
de comportamiento varia desde respuestas a un cuestionario por escrito hasta

respuestas orales a preguntas de desempefio de alguna actividad.*

! Introduccién ala psicologiaindustrial
Frank J. Landy, Jeffrey M. Conte
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3.1.2 Categorias de pruebas

Prueba de velocidad.- Tiene limites de tiempo rigidos y demandantes de tal
manera que la mayoria de los examinados no puede terminar la prueba en el
tiempo asignado. Su calificacion es una prueba de velocidad se calcula
considerando el numero de reactivos (items) que fue capaz de contestar
correctamente en el tiempo disponible. Si alguien califica bajo en una prueba
de velocidad, no es claro si la persona sabia las respuestas pero no pudo
darlas rapidamente o si no era capaz de contestarlas correctamente

independiente mente del tiempo asignado.

Prueba de poder.- No tiene limites rigidos de tiempo; se da el suficiente para

gue la mayoria de los examinados contesten todos los reactivos de la prueba.

Prueba grupal.- Son efectivas porque permiten probar a muchos candidatos
de forma simultanea, resultando en una exhibicidon mas rapida comparada con
las pruebas de administracion individual. Las pruebas grupales también tienen
valor porque se reducen los costos (en tiempo y dinero) al probar varios

candidatos.

Prueba individual.- También son mas apropiadas cuando el empleador desea
evaluar el estilo del candidato para resolver problemas, mas que el simple
producto del proceso de resolucién de problemas. Los formatos de prueba
individual también resultan apropiados cuando el examinador necesita

establecer armonia con el individuo.

Pruebas de lapiz-papel.- Son una de las formas mas comunes de pruebas en
la industria. Estas pruebas no requieren la manipulacién de otros objetos que
no sea el instrumento para responder. Por consecuencia, la version moderna
de la prueba de lapiz-papel podria ser la prueba por computadora donde las
teclas y el “ratén” son usados solamente para seleccionar la respuesta correcta

0 para dar una respuesta extensa a una pregunta. Dada la creciente
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popularidad de las pruebas administradas por computadora, seria mejor

adoptar un término diferente al de “prueba de lapiz-papel”.

Pruebas de ejecucion.- Requieren que el individuo de una respuesta
manipulando una parte de un objeto fisico particular o una parte de un equipo.
La calificacibn que el individuo recibe en la prueba estd directamente
relacionada con la calidad o cantidad de la manipulacion. Un ejemplo podria
ser una prueba para candidatos al puesto de técnico dental. Podria pedirse al
candidato que preparara la charola para realizar una limpieza dental, prepara la
jeringa con novocaina para que el dentista la administre o preparar el molde
para tomar una impresion dental. En este caso, la habilidad del candidato para
realizar estas pruebas sera tan importante como su conocimiento sobre cémo

llevar a cabo las acciones.

3.1.3 Pruebas y cultura

En los afios cincuenta y sesenta las pruebas carecian de controles legales o
profesionales. Un ejemplo podria ser el de una prueba que usara un nivel alto
de vocabulario para evaluar una habilidad relativamente simple y directa. En
lugar de preguntar “¢; Cuanto es dos mas dos?” el item podria haber sido “Si se
solicitara calcular la suma aritmética de dos unidades, ¢.cual seria el nimero
resultante?”. El segundo reactivo seguramente resultaria mas dificil contestar
para alguien con vocabulario limitado o con una baja comprensién de lectura,
aun cuando ambos reactivos evallan exactamente la misma habilidad basica:
la destreza aritmética. Las pruebas modernas han eliminado la mayoria, si no
es que todos estos problemas de lectura. Lo que no pueden o haber hecho es
eliminar las influencias culturales.

Murphy y Davidshofer distinguieron tres términos en su discusion sobre las

pruebas:

! Estudios de psicologiaindustrial y del personal.
Edwin A. Fleishman.
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Sesgo.- Término técnico y estadistico que trata exclusivamente con la situacion
en la que en una prueba se cometen errores de prediccion para un subgrupo.
Equidad.- Juicio de valor sobre las decisiones y acciones basadas en las
calificaciones de la prueba.

Cultura.- Sistema en el que los individuos comparten significados y formas

comunes de observar eventos y objetos.

3.2 Procedimientos para evaluar capacidades

Prueba de capacidad cognoscitiva permite a los individuos demostrar lo que
saben, perciben, recuerdan, entienden o pueden trabajar mentalmente; incluye
la identificacion de problemas las habilidades preceptiales, el desarrollo o
evaluacion de ideas y recordar lo que se ha aprendido a través de la

experiencia a través de la experiencia.

3.2.1 Pruebas de capacidades fisicas

Incluyen fortaleza estatica, fortaleza explosiva coordinacion y vigor o
resistencia aerébica. Aun cuando es posible medir aisladamente una de las
capacidades fisicas, la mayoria de los trabajos con este tipo de demandas
requieren combinacion de estas capacidades. Como resultado, muchos
procedimientos de prueba de capacidades fisicas tienden a usar partes

simuladas del trabajo para evaluar capacidades combinadas.

Pruebas de conocimientos.- Estas miden el grado en el que se conoce el
material del curso. Este tipo de pruebas estan disefiadas habitualmente para el
curso o para el material de entrenamiento. Las pruebas de conocimiento
también se administran con fines de certificacion, incluyendo la de profesores,
la de operador de una planta nuclear y para otorgar licencias para la practica
de la medicina o las leyes o para vender inversiones. Las pruebas de
conocimientos son como cualquier otro tipo de pruebas y requieren el mismo

cuidado en su desarrollo, normalizacion y administracion.
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Pruebas de capacidades psicomotrices.- Implican el movimiento coordinado
de los miembros en respuesta a factores situacionales. Puede ser una tarea
compleja en la que se solicita al individuo mover coordinadamente brazos y
piernas, como cuando se pilotea un avién, se conduce un automdévil o se toca
el 6rgano: o puede ser una accion simple o discreta como disparar una arma ,
jalar una palanca o poner una inyeccién a un paciente. Para algunos empleos,
las capacidades psicomotrices representan caracteristicas del individuo que
tiene potencial para contribuir a un desempefio laboral exitoso sobre y mas alla
de las capacidades cognoscitivas, fisicas o caracteristicas de personalidad.
Estas capacidades generalmente se evallan usando una tarea que requiera
destreza, como colocar pijas en huecos usando pinzas, como se observa a

continuacion:
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3.2.2 Personalidad

La personalidad representa a las propiedades estructurales y dinamicas de un
individuo o individuos. Las cuales se reflejan en sus respuestas caracteristicas
o las situaciones. Esto significa que la personalidad se refiere a propiedades
permanentes de los individuos que tienden a diferenciarlos de otras personas.
El concepto de rasgo alude a la consistencia o constancia de las respuestas a
las diferentes situaciones, caracteristica de una persona. Ejemplo: la rigidez,
honestidad y la emotividad son rasgos.

El concepto de tipo, en comparacion del rasgo, implica un mayor grado de
uniformidad y configuracién de las conductas de las personas. Por ejemplo los

introvertidos o extrovertidos son dos tipos especificos.

Prueba de comprobacion negativa: Se usa para eliminar candidatos que son
claramente inadecuados para el empleo; las pruebas de psicolopatologia se
consideran “pruebas médicas” en particular si son administradas por un médico

0 un psicologo terapeuta o un psiquiatra.

Prueba de comprobacién positiva: Se usa para afadir informacién sobre los
atributos positivos de un candidato que podrian predecir un desempefio
sobresaliente; las pruebas de personalidad normal son ejemplos de pruebas de

comprobacion positiva en el escenario laboral.

3.3. Otros métodos de evaluacion

Los términos de ‘personalidad” y “cognoscitiva” describen el contenido de la
evaluacion y los términos “entrevista y “antecedentes” describen el proceso de
evaluacion. La razon por la que es importante la distincion contenido-proceso
es que con frecuencia se demanda la “validez” de la entrevista, la muestra de
trabajo o de los datos personales. Una entrevista podria evaluar las habilidades
de comunicacion, conocimientos, capacidades o personalidad o, como en la
mayoria de los casos, una combinacion de esas categorias de contenido

dependiendo de las preguntas que se hagan y como se clasifiquen.
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3.3.1. Evaluacion individual

Por su disefo, la mayoria de las pruebas de lapiz-papel se administran en
grandes grupos de individuos. No obstante, en algunas situaciones solamente
un candidato (0 muy pocos) sera evaluado en diversos atributos. Este tipo de
proceso de evaluacion se conoce como evaluacion individual

La evaluacion individual es compleja, pues involucra una amplia variedad de
areas de contenido asi como de procedimientos de evaluaciéon. La principal
razén es que la naturaleza del puesto es por lo regular compleja y ninguna
prueba de lapiz-papel podria, por si sola, proporcionar la suficiente informacion.
Aungue mas de un candidato pueda continuar con le evaluacion, cada uno se
evalla aislado de los demas. Esto permite a la organizacion mantener en
secreto la identidad de los candidatos para proteger la reputacién tanto de la
companfia (por si el candidato elegido rechazara la oferta) como el candidato

(si la compafiia rechazara al candidato).

3.3.2 Entrevistas

La entrevista de seleccidn consiste en una platica formal y profunda, conducida
para evaluar la idoneidad del solicitante para el puesto. El entrevistador se fija
como objetivo responder a dos preguntas generales ¢Puede el candidato
desempenfar el puesto?, ,COmMo se compara respecto a otras personas que lo
han solicitado?, de una u otra forma, una entrevista juega un papel en

practicamente cualquier decision de seleccién y promocion.

Las entrevistas pueden adaptarse a la seleccion de empleados no calificados,
asi como a la de empleados calificados, profesionales gerenciales y directivos.
Permiten también la comunicacion de dos sentidos: los entrevistadores
obtienen informacion acerca del solicitante y éste la obtiene de la organizacion.
Aungue las entrevistas poseen grandes ventajas, también muestran aspectos
negativos, en especial en cuanto a confiabilidad y validez. Para que los
resultados de la entrevista sean confiables es necesario que sus conclusiones
no varien de entrevistador a entrevistador, aunque es comun que diferentes

entrevistadores expresen diferentes opiniones. La confiabilidad se incrementa
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cuando se hacen preguntas idénticas en cada entrevista y se giran
instrucciones a los entrevistadores para registrar las respuestas de manera

sistematica.
Fases de la entrevista

2y CIMA

1) INICTO 3) CIERRE

1. Elinicio de esta fase es superficial, crea un ambiente de confianza es la
clave para desprender la informacion suficiente del candidato para

continuar en el proceso de seleccion.

2.- Lacima es la fase principal para obtener de una manera mas detallada si
el candidato es la persona idonea para desempefiar el puesto, es un
intercambio de informacion de acuerdo a sus conocimientos, experiencia,

habilidades y personalidad.

3.- El cierre de la entrevista es el cumplimiento del objetivo, importante para

la toma de decisiones de seleccionar al candidato.



Tipos de entrevista

Entrevista situacional: Solicita al entrevistado que describa con detalles

especificos y conductuales como responderia a una situacion hipotética.

Entrevista estructurada: Consiste en hacer preguntas muy especificas a cada
candidato; incluye rigurosos esquemas de calificacion manual con lineamientos
detallados para el entrevistador respecto a la asignacion de puntajes con base
en el desempefio durante la entrevista en ocasiones pidiéndole que describa
con detalle como responderia ante una situacibn hipotética, es decir

situaciones de suposicion.

Entrevista no estructurada: Incluye preguntas que pueden variar por
candidato y que le permiten responder de la manera que prefiera, tienen
formatos de calificacion menos detallados, permitiendo la discrecionalidad del
entrevistador al calificar.

Para la mayoria, las entrevistas cubren una o mas de las siguientes areas de
contenido: conocimiento del trabajo, capacidades, habilidades vy

personalidades.

3.3.3 Centros de evaluacion

Son un conjunto de procedimientos de evaluacién que se administran grupal o
individualmente; multiples asesores realizan las evaluaciones. Estos centros
de evaluacion son muy parecidos al procedimiento de evaluacion individual,
pero se diferencian en que se administran a grupos de individuos en lugar de
individuos independientes y en que las evaluaciones se realizan por varios
asesores en lugar de por un solo asesor.

La mayoria de los centros de evaluacion comparten las siguientes

caracteristicas.

35



1-

La evaluacién se realiza en grupos. El tamario tipico de un grupo es de 12
integrantes aunque pueden formarse subgrupos menores para ejercicios

especificos.

La evaluacion la realizan los grupos. A diferencia de los evaluadores de la
evaluacion individual, los evaluadores de los centros de evaluacion son
los supervisores elegidos por la organizacion, pero desconocidos para los

candidatos.

Se utilizan mudltiples métodos de evaluacion. Como en la evaluacion
individual, pueden incluirse pruebas de lapiz-papel, ejercicios grupales,
entrevistas y pruebas clinicas. Un ejercicio grupal tipico puede ser una
discusién del grupo sin un lider que es observada y calificada por los
asesores. Un ejercicio individual puede ser aquel en el que al candidato se
le representan los contenidos basicos de una funcién y se le pide que
realice cada elemento haciendo una llamada telefénica, enviando un
correo electronico, escribiendo un memoranddm o iniciando un archivo de

informacion.

Los centros de evaluacion invariablemente tienen un “sentimiento” de
relevancia, tanto para asesores como para los evaluados. Son vistos
como mas ‘“reales” que las entrevistas, las pruebas de lapiz-papel o

incluso que las simulaciones de trabajo.

Al igual que en el procedimiento de evaluacion individual, los resultados de los

centros de evaluacion pueden incluir un reporte, una recomendacion y

retroalimentacion a los participantes. Como el antes sefialado, la organizacion

puede tomar una o mas de las siguientes decisiones.
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1.- Un evaluado puede o no calificar para un empleo o puesto.

2. Los evaluados pueden ser clasificados en series de atributos y ubicados

en diferentes categorias que representan promociones mas rapidas.

3.- Las predicciones de potencial de largo alcance puede realizarse por uno o

varios evaluados.

4.- Son recomendables las experiencia las experiencias de aprendizaje y de
desarrollo para ayudar al evaluado en su crecimiento personal o
profesional.

3.3.4 Pruebas situacionales y de muestras de trabajo o
simulacion.

Como su nombre lo indica, las pruebas de muestras de trabajo o simulacién
miden las habilidades para el empleo tomando muestras de conducta laboral
en condiciones lo mas similares posible a las reales. Una de las primeras
aplicaciones de esta técnica fue en la seleccion de operadores de tranvias en
Boston en 1910. Los tranvias tenian contacto con la gente, los caballos, las
bicicletas y el recién introducido automovil. Munsterberg (1913) disefié una
“estacion de trabajo” donde se simulaban los controles de los tranvias y se
proyectaban eventos en una pantalla para observar como responderian ante
ellos los futuros operadores. 2

En las pruebas de muestras de trabajo o simulacion actuales, la ejecucion
puede o0 no ser evaluada en un simulador, pero la tarea asignada y el equipo
utilizado para realizarla deben ser simulaciones muy parecidas al trabajo real.
Consideremos el ejemplo de un individuo que es candidato para el puesto de
contador. Al probarlo, se le debe proporcionar un libro de contabilidad en el que
anote los ingresos, la nota o reporte que genera una factura, el monto de los
gastos menores y el importe de la nédmina. Los resultados podrian entonces
compararse contra algun criterio y la calificacion representaria el nivel del

desempefio en la prueba.

2 Introduccién ala Psicologia Industrial y Organizacional
Frank J. Landy, Jeffrey M. Conte
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MUESTRAS DE TRABAJO MOTOR

MUESTRAS DE TRABAJO VERBAL

Prueba de destreza en moldeo para
estudiantes de odontologia

Prueba de factores comunes en la ley
para estudiantes de derecho

Prueba de mecanografia y taquigrafia

Prueba de juicio y toma de decisiones
para administradores

Prueba de control de timon para | Entrevista oral para estudiantes
pilotos extranjeros.

Prueba de programacion para | Prueba de informacién basica en
programadores de computadora quimica

Prueba de lectura de mapas para
oficiales de control de tréafico.

Prueba de capacidad para seguir
instrucciones orales.

Pruebas de juicio situacional: Es comunmente de lapiz-papel que representa

al candidato un escenario por escrito y le pide que elija la mejor respuesta de

una serie de alternativas.
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Un hombre en una mision muy importante durante una batalla encuentra que
debe cruzar un rio de 40 pies de ancho. Se It6 una nevada y el rio esta
congelado. Sin embargo, por la nieve, no sabe qué tan delgada es la capa de
hielo. Ve dos tablas de aproximadamente 10 pies de largo cerca del punto
donde desea cruzar. También sabe que hay un puente aproximadamente a 2

millas rio abajo. Bajo estas circunstancias él deberia:

a) Caminar al puente y cruzarlo.

b) Correr rapidamente sobre el hielo.

c) Hacer un hoyo en el hielo cerca de la orilla para ver qué tan profundo
esta el rio.

d) Cruzar con ayuda de las tablas, poniéndolas una después de la otra y
caminar sobre ellas.

e) Arrastrarse lentamente sobre el hielo.

Clevenger, Pereira, Weichmnn, Schmitt y Harvey evaluaron el uso de pruebas
de juicio situacional en la toma de decisiones de contratacién para una agencia
de gobierno y para una compafia de transportacion del sector privado.
Ademas, de las pruebas, recolectaron datos sobre la personalidad, capacidad
cognoscitiva, conocimiento técnico y experiencia laboral de los candidatos.
Encontraron que las pruebas de juicio eran capaces de mejorar la prediccion
del desempefio.

Las pruebas de juicio situacional también han sido adaptadas para
presentacion en video mediante el uso de vifietas.

Los resultados de la investigacion sobre las pruebas de juicio situacional son
muy positivos. La reciente investigacion sobre las presentaciones en video,
sugiere que en el futuro habrd mas avances en esta area particularmente en
términos del incremento de la fidelidad de la simulaciébn y la mejora en la

aceptacion del procedimiento de los evaluados.
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3.3.5 Datos bibliograficos

Es comun para las organizaciones obtener informacion personal de los
candidatos a un puesto. ElI mejor ejemplo es el tipo de informacién que se
obtiene de las solicitudes de empleo; informaciébn a cerca de empleos
anteriores, educacion y capacitacion especializada. Este tipo de informacion
puede también usarse para predecir el desempefio laboral: su recopilacién
puede tomarse como una “prueba” si el método para hacerlo esta
estandarizado, si la calificacion es objetiva y si la historia personal, historia de
vida, informacion biografica o biodata.

William Owens fué el pionero de lo que se conocia como la aproximacion
racional al uso de los datos de la historia de vida para predecir el éxito. En vez
de simplemente buscar relaciones estadisticas entre los reactivos de historia
individual y el éxito, Owens identificé factores mas amplios de la historia de
vida como una forma de organizar los cientos de partes de informacién que

pudieran obtenerse de un individuo.

Mumfor,Uhlman y Kilcullen,1992. En su forma mas simple, este modelo
propone que los eventos que conforman la historia de una persona no son
accidentales ni al azar. Asi los datos de la historia personal pueden ser
utilizados como sustitutos o influencias potenciales sobre las situaciones y

acciones que el individuo elige entre todas estas posibilidades.
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Caracteristicas de los reactivos de biodata que los distinguen de otros tipos de

evaluacién, como las pruebas de personalidad.

1.-Histérico. El reactivo se refiere a eventos que ya ocurrieron 0 que estan
ocurriendo. Ejemplo: ¢ Cuéantas veces se conecto a Internet durante la semana

pasada?

2.-Externo. Los eventos son observables y pueden involucrarse varios.
Ejemplo ¢Alguna vez ha sido usted suspendido del trabajo sin pago por

razones disciplinarias?

3.-Objetivo. Los eventos son de facto y no se prestan a la interpretacion.
Ejemplo ¢ Cuantos cursos de capacitacion ha tomado fuera de la compafiia en

los Ultimos cinco anos?

4.-Discreto. El evento que se describe es concreto por un principio y un final.

Ejemplo: ¢ Cuando recibi6 usted su certificado de profesor?

5.-Control. El evento describe una accion sobre la cual el candidato tiene
control. Ejemplo ¢Cuantas veces ha solicitado la promocion de una compafiia

en los ultimos cinco afios?

6.-Relevante y no invasivo. El evento debe de estar, por lo menos
aparentemente, relacionado con el trabajo y evitar aspectos personales del
pasado de la persona. Un ejemplo serian los aspectos historicos como los de
relaciones o ingreso. ‘¢, Cuantas presentaciones publicas ha realizado fuera de

la compaiiia durante el dltimo afio.
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Ejemplo de reactivos de biodata

Historico
¢,Qué edad tenia cuando obtuvo su

primer empleo pagado?

Futuro o hipotético
¢, Qué posicibn piensa usted que

tendra en 10 afios?

Externo
¢Alguna vez ha sido despedido de un

empleo?

Interno
¢, Cudl es su actitud frente a amigos

gue fuman mariguana?

Objetivo
¢Cuantas horas estudidé para su
examen para obtener la licencia de

corredor de bienes raices?

Subjetivo
¢,Qué tan arriesgado es usted en

comparacién con sus compaferos?

De primera mano
¢ Qué tan puntual es para llegar a su
trabajo?

De segunda mano
¢,Como describen sus profesores su
puntualidad?

Discreto
¢A que edad obtuvo su licencia de
manejo?

Sumativo
¢;Cuantas horas estudia en
semana promedio?

una

Verificable
¢Cudl fue su  promedio
calificaciones en la universidad?

de

No verificable
¢,Cuantas raciones de verdura fresca
como diariamente?

Relevante al empleo
¢Cuantas unidades de cereal vendio
durante el ultimo afo?

No relevante al empleo
(Es bueno para
crucigramas?

resolver
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3.3.6 Calificaciones y cartas de recomendaciones

Las solicitudes de empleo, en especial aquellas para puestos iniciales, piden
los promedios de calificacion de los estudios superiores. A pesar de su
popularidad, existe poca investigacidon cuidadosa que apoye el uso de

promedios de calificacion.

Hay evidencia de que los promedios y las cartas de recomendacién pueden
predecir a quién se le ofrecera un trabajo, pero no quién sera exitoso en ese
trabajo.

De manera semejante, aun cuando los empleadores siempre piden referencias
a cartas de recomendacion, hay muy poca investigacion seria sobre la validez
0 equidad de estos instrumentos.

Toda vez que la amenaza de una demanda por parte de los candidatos
rechazados surge en la mente de los que extienden las cartas de
recomendacion, es poco probable que se proporcione informacion negativa.
Ademas, sin una base de informacién clara y estructurada de la fuente de
referencia, la informacion que proporciona es poco relevante y poco explicable

a ambos.®

3.4 Topicos especiales de evaluacion

Las pruebas en el area laboral se usaron ampliamente después de la Primera
Guerra Mundial

Las pruebas de una bateria miden regularmente diferentes regularmente
diferentes atributos. Estos atributos pueden estar dentro de un area, como una
bateria cognoscitiva que incluye subtests de razonamiento, memoria y
comprensiéon. El término “bateria” por lo general implica que todos los test
pueden aplicarse en una sola sesién o en periodos cortos. Pero ya sea que la
informacion que se considera haya sido obtenida de diferentes instrumentos de

medicion aplicados en una sola sesién o en un periodo muy largo.

% Estudios de Psicilogia Industrial y del Personal.
Edwin A. Fleishman.
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3.4.1 Pruebas de alcohol y drogadiccion

Respecto al uso de alcohol, las leyes permiten probar al azar a los individuos
gue trabajan para empresas de transporte terrestre y de aviacién asi como
realizar pruebas a los involucrados en accidente. En 1988 el gobierno federal
aprob6 el Acta para un Escenario Laboral Libre de Drogas, como una
propuesta afirmativa al problema de las drogas en el escenario laboral.

Toda vez que el uso del alcohol y las drogas disminuye el tiempo de reaccién,
impide la capacidad de razonamiento, induce la somnolencia, la torpeza y
genera un efecto de aburrimiento general en varios sentidos. Un individuo
clasificado como intoxicado por drogas y alcohol no se le debe permitir realizar
ninguna actividad laboral que pudiera dafar a la persona, a un compafiero o al
publico. Existe evidencia de que el uso de drogas influye en el ausentismo y en

las separaciones involuntarias.*

Acciones a seguir

1.- Informar a todos los empleados y candidatos, por escrito, las politicas de
la compaiiia respecto al uso de drogas y alcohol. .

2.- Incluir la politica y la posibilidad de ser sometidos a prueba en todos los
contratos.

3.- Presentar el programa de un contexto médico y de seguridad; esto es
establecer que la comprobacion de drogas ayudara a mejorar la salud de
los empleados y darle seguridad al escenario laboral.

4.- Verificar la experiencia de las pruebas de laboratorio, sus métodos de
analisis y la forma en que protege la seguridad e identidad de cada
muestra.

5.- Sivan a usarse pruebas de drogas con los empleados y los candidatos,
se informe por adelantado a los empleados que sera parte de la rutina del
empleo.

6.-  Si se realiza una prueba de drogas, debe ser uniforme, esto es, deberia

aplicarse a todos los niveles.

* Psicologfa Industrial y del Personal.
Edgar H. Shein.



Para evitar un problema legal, las entidades deberian considerar instituir bs

siguientes procedimientos de sentido comun.

3.4.2. Pruebas de integridad

Hasta hace poco, probar la integridad significaba probar la honestidad. A los
empleadores siempre les han preocupado los empleados deshonestos. Aunque
las pruebas de integridad y de honestidad han estado presentes durante mas
de 50 afios, han despertado mayor entusiasmo en los ultimos 15 o 20 afios por
diversas razones. La primera razén es econdémica: cada vez mas empleadores
se preocupan por el alto costo de los empleados deshonestos y las pruebas de
integridad.

Existen dos tipos de pruebas de integridad: las abiertas y las que se basan en
la personalidad.

Pruebas de integridad abierta.- hacen preguntas directas sobre la conducta
de honestidad previa (robo) asi como sobre las actitudes hacia diversas
conductas de robo por empleados.

Pruebas de integridad basada en la personalidad.- Miden la honestidad y la
integridad con preguntas menos directas dirigidas a conceptos mas amplios
con la conciencia, la confianza, la responsabilidad social y el estar alerta.
Ejempilo:

El dia 1 de julio del 2002, a las 10:30 a.m., el piloto como el copiloto del vuelo
de America West fueron detenidos antes de despegar de Phoenix a Miami con
124 pasajeros a bordo. Ambos registraron un nivel de alcohol en sangre que

indicé deterioro.®

® Estudios de Psicologia Industrial y del Personal.
Edwin A. Fleishman.
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3.4.3 Evaluacion basada en computadora

Virtualmente todas las pruebas en papel también se encuentran disponibles
para computadora, incluso se encuentran en Internet, lo que permite la
transmision y calificacion directa. Esta es una situacion de ganar-ganar tanto
para el empleador como para el candidato.

Reduce tiempo y esfuerzo para el candidato y permito al empleador procesar
de manera sofisticada grandes cantidades de datos para tomar decisiones de
seleccion. Incluso reduce el tiempo que toma informar a los candidatos sobre
su estatus de contratacion.

La variedad de pruebas que pueden presentarse por computadora casi no tiene
limites. Es posible probar la capacidad cognoscitiva, la personalidad, los

intereses e incluso capacidades psicomotrices.

Schmitt,Gilliland,Landis y Denive (1993) describieron un sistema basado

en computadora para evaluar candidatos para puestos secretariales.

Baron y Chaudry (1997) desarrollaron un instrumento interactivo en

computadora para evaluar las habilidades para la atencion al cliente.

OlsonBuchanan, Drasgow, Moberg, Mead, y Donovan (1998)
desarrollaron una prueba de video interactivo para evaluar habilidades

para la solucién de conflictos.

Ackerman y Ciancolo (1999-2002) desarrollaron ejercicios basados en

computadora para puestos de control de trafico aéreo.

Los ejercicios de evaluacion adecuadamente planeados por computadora (y
particularmente en video), son sumamente caros, lo que significa que estan
fuera del alcance de las pequefias y medianas empresas. Para las grandes
corporaciones que prueban a una gran cantidad de candidatos (agencias
federales y estatales, departamentos de policia y bomberos municipales y

estatales) este formato de prueba puede ser extremadamente poderoso y
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efectivo en costo porque, entre otras ventajas, no requieren que los candidatos
tengan que acudir a un lugar especifico para la evaluacion. Esta es un area

excitante para la evaluacion psicoldgica. °

® Traduccion ala Psicologia Industrial y Organizacional.
Frank J. Landy, Jeffrey M. Conte.
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4.1

Capitulo 4

Dinamica del comportamiento en la organizacion

Definiciones de grupos y equipos

Grupo: Es el conjunto de dos 0 mas personas que interactan en un espacio y

un tiempo determinado, con conciencia del "nosotros" y que establecen

normas y principio de accion que aceptan, para alcanzar metas o fines

comunes.

Caracteristicas de grupos

a)

b)

d)

Homogeneidad: Se requiere ademas del interés comun que los lleva a
formar un grupo, que exista cierta homogeneidad en cuanto a edad,

nivel intelectual y social.

Opcional: El ingreso al grupo debe ser voluntario, esto asegura un
margen de participacion y responsabilidad:
Reducido: En numero de integrantes del grupo es importante para que
se les permita a los miembros su actuacién, favoreciendo la dinamica

grupal.

Informal: Apunta a permitir que los miembros se expresen en forma

espontanea.

Primario: Entre los miembros debe existir una relacion amistosa que los

una, sin existir presiones o relaciones de otra indole.
Flexible: Debe permitir las posibilidades del cambio.

Frecuencia: Debe existir una frecuencia en las reuniones para que los
miembros tomen conciencia de pertenencia y se favorezca el proceso

grupal.
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Equipo.- Conjunto independientemente de individuos que trabajan juntos para
una meta comun y que comparten la responsabilidad de los resultados

especificos para sus organizaciones.

Razones del incremento del uso de equipos en las organizaciones

1.- Se ahorra tiempo si el trabajo que se realiza en secuencias por individuos

puede realizarse de forma simultanea por las personas del equipo.

2.- Se promueven la creatividad y la innovacion por la fertilidad de ideas.

3.- Los equipos pueden integrar la informacion en formas en que un solo

individuo no puede.

4. Los equipos permiten a las organizaciones aprender y permanecer

aprendiendo con mas efectividad.

El uso de equipos en las organizaciones presenta oportunidades y retos para
los administradores y para los psicologos industriales. Proporciona el a los
psicologos oportunidades para explorar si las medidas de personalidad son
benéficas para seleccionar empleados que funcionaran bien en equipo.
También presenta desafios que tienen que ver con la capacitacion, la

motivacion y la evaluacion del desempefio de los equipos.*

* Administracién de Personal y Recursos Humanos
William B. Werther Jr.
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4.2. Circulos de Calidad

La técnica de los circulos de calidad tiene su origen en Japon, siendo uno de
los principales representantes Kaoru Ishikawa; Durante la segunda guerra
mundial, debido a la escasez de mano de obra, los obreros se vieron en la
necesidad de asumir una participacion activa en cuando a la administracion y el
control que anteriormente correspondia a los supervisores. Los circulos de
calidad incluyen de 6 a 12 empleados que se reunen con regularidad para
identificar problemas relativos al trabajo y para generar ideas que aumenten la
productividad calidad del producto.

Por lo general, el nivel directivo pone en marcha los circulos de calidad,
asignando los encuentros durante la jornada de trabajo. AUn cuando la
membresia a un circulo de calidad es voluntaria, el supervisor puede

recomendar la participacion de ciertos empleados.

Caracteristicas de los circulos de calidad.

a) Todos sus miembros deben participar en el mismo taller o area de
trabajo.

b) Los miembros del circulo trabajaran bajo la coordinacion de un mismo
supervisor.

c) Por lo general, el supervisor es el jefe del circulo; estd encargado de
moderar las discusiones y tratar de llegar a un consenso.

d) Las decisiones se toman de manera grupal.

e) Los participantes conocen y proponen tanto las reglas como los
lineamientos para ingresar al circulo.

f) Los miembros del grupo, no la gerencia, eligen aquellos problemas y
proyectos sobre los cuales desean trabajar.

g) Los propios circulos recopilan informacion y buscan la ayuda necesaria
para analizar y solucionar el problema.

h) Los circulos también cuentan con un asesor que asiste periodicamente
para instruirlos en cuanto a la técnica de los circulos, pero éste no forma
parte de ello.
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Las propuestas de solucion generadas por el circulo son presentadas a
los técnicos expertos, a la gerencia, quienes finalmente tomaran Ila

decision.

4.3 Equipos de proyecto

Los equipos de proyecto fueron creados para resolver un problema particular o
un conjunto de problemas. Los equipos de proyecto difieren de otros equipos
en que éstos se deshacen una vez que se termina el proyecto o se resuelve el
problema.?

Por un lado, son libres, dentro de amplios limites para avanzar en el proyecto
de trabajo que los miembros determinen. Asi mismo trabajan para algunos
grupos de clientes y por tanto dependen de sus preferencias. Los miembros del
equipo deben trabajar juntos de manera rapida y creativa para llegar a las
soluciones.

Los equipos de proyecto presentan desafios aunque sus miembros siguen
perteneciendo a unidades funcionales donde tienen ciertos roles que cumplir y
sus jefes deciden las recompensas y promociones, ellos deben cumplir otros
roles y expectativas en el equipo. A algunos empleados les disgusta ser
asignados a equipos de proyecto porque sienten que pierden la oportunidad de

asCenso y recompensas.

4.4 Equipos virtuales

Un equipo virtual se compone de miembros ampliamente dispersos que
trabajan juntos para lograr una meta comun y que se vinculan mediante
computadoras y otras tecnologias como el teléfono, la videoconferencia y

software de apoyo.

2 Administracién de Recursos Humanos el capital Humano de |as organizaciones.
Adalberto Chia Venato.
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Ventajas de los equipos virtuales:

Ahorro en tiempo y viajes

Tienen oportunidad de asignar empleados a varios equipos al mismo

tiempo.

Tienen la oportunidad de asignar empleados a varios equipos al mismo

tiempo.
Los miembros de los equipos virtuales pueden estar en diferentes lugares
geograficos dentro de un solo pais, pero dada la economia global, el
surgimiento del comercio en linea y el crecimiento de las fusiones y
adquisiciones, es cada vez mas probable que los equipos virtuales incluyen
miembros de diversas partes del mundo.
La enseflanza del idioma y el entrenamiento transcultural en linea se
encuentran entre las herramientas tecnologicas que se usan para ayudar a los
miembros de los equipos virtuales globales a trabajar juntos.
Debido a la ausencia de interacciones cara a cara, los equipos virtuales deben
desarrollar, un sentido de pertenencia que sea la base para el intercambio de
informacion cuando los miembros de un equipo virtual exhiben conductas de
colaboracién virtual, habilidades de socializacion virtuales y habilidades de
comunicacion virtuales, se obtiene como resultado un aumento de confianza y

en un sentimiento de pertenencia compartido.

Las conductas de colaboracion virtual: incluyen el intercambio de ideas sin

censura, acordando responsabilidades y limites y como cumplirlos.

Las habilidades de socializacién virtual: Incluyen replantear las oraciones o

expresiones no claras para que todos los miembros del equipo entiendan lo
gue se esta diciendo, reconocer la recepcién de los mensajes y responder al

mismo dia.

Las habilidades de socializacion virtual: incluyen que los miembros del

equipo soliciten retroalimentacién sobre el proceso que estan utilizando para
alcanzar las metas, expresen su apreciacion de las ideas y las tareas

realizadas y se disculpen por los errores.
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4.5 Estructuray proceso del comportamiento organizacional

Personas
Individuos
Grupos
y
Tecnologia Estructura Comportamiento

Maquinaria - Puestos organizacional
Hardware y < - Relaciones <
software de
computadora

El comportamiento organizacional es el estudio y la aplicacion de los
conocimientos de la forma en que las personas-individual y grupalmente-
actian en las organizaciones. Trata de identificar maneras en que los
individuos pueden actuar con mayor efectividad. ElI comportamiento
organizacional es una disciplina cientifica a cuya base de conocimientos se
agrega constantemente una gran cantidad de investigaciones y desarrollos
conceptuales.

El comportamiento organizacional brinda un conjunto util de herramientas en
muchos niveles de analisis.

Ayuda a que los administradores observen el comportamiento de los individuos
en la organizacion. Facilita su comprension de la complejidad de las relaciones
interpersonales, en las que interactian dos personas (dos comparferos de
trabajo o un par formado por un superior y un subordinado.), el comportamiento
organizacional es valioso para examinar la dinamica de las relaciones en

grupos pequefios, tanto en equipos formales como en grupos informales.
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Cuando es necesario que dos grupos o mas coordinen sus esfuerzos, como en
las &reas de ingenieria y ventas, los psicélogos industriales se interesan en las

relaciones intergrupales que surgen.

Objetivos del comportamiento organizacional.

Describir sistematicamente como se comportan las personas en

condiciones distintas.

Entender por qué las personas se comportan como lo hacen.

Controlar del desarrollo de habilidades, el trabajo de quipo y la
productividad de los empleados. Para mejorar los resultados mediante
sus acciones y las de sus trabajadores. ElI comportamiento

organizacional puede ayudar a lograr dicho propdésito.

4.6 Relaciones grupales

Hay varias formas de clasificar grupos. Existe una diferencia clave entre los
grupos formales, que la organizacion establece y tienen una identidad publica y
una meta que lograr, y los grupos informales, que surgen debido a intereses
comunes, la proximidad y amistad.

Otra distincion fundamental se establece entre dos tipos de grupos formales.
Algunos tienen una duracion relativamente temporal; se crean para llevar a
cabo una tarea a corto plazo y después se desintegran. Un ejemplo de un
grupo temporal es un comité o fuerza de tarea. La situacion en que los
miembros de un grupo analizan ideas o resuelven problemas se conoce
generalmente cuando las personas regularmente realizan en conjunto ciertas
tareas como parte de sus asignaciones laborales. Y se denomina equipo.

Toda organizacion cuenta con un sistema mas complejo de relaciones sociales
integrado por muchos pequefios grupos informales. Estos grupos informales
son una influencia poderosa sobre la productividad y la satisfaccion laboral.

La organizacion informal otorga importancia prioritaria a las personas y sus
relaciones, en tanto que la organizacion formal destaca las posturas oficiales

en términos de autoridad y responsabilidad.



El poder de una organizacion informal lo otorgan los miembros del grupo, es

decir, no es delegado por los administradores, no sigue la cadena oficial de

mando.

Por lo general, es mas inestable que la autoridad formal, ya que esta sujeto a

los sentimientos de las personas.?

Diferencias entre las organizaciones formales e informales

Bases de comparacién

Organizacion informal

Organizacion formal

Naturaleza general

No oficial

Oficial

Conceptos principales

Poder y politica

Autoridad y

responsabilidad

Enfoque principal

Persona

Puesto

Fuente de poder del

Otorgado por el grupo

Delegado por la

lider administracion
Lineamientos de Normas Reglas y politicas
conducta
Fuentes de control Sanciones Premios y castigos

3 Introduccién ala Administracion.
Sergio Hdz. y Rodriguez.
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4.7 Aspectos culturales en los equipos

Es la expresion dinamica, en transformacién constante, de los elementos en
interaccion que conforman los codigos y formas de vida, resultado de la
relacion del hombre en sociedad.

Como expresion dindmica la cultura comporta dos lineas fundamentales: la
manifestacion material esto es los instrumentos y productos creados por el
hombre para la transformacion de su entorno y la satisfaccion de sus
necesidades, como herramientas, edificios, enseres, vehiculos de transporte,
televisores, pintura. Etc. Que comunmente se le denomina cultura material. Por
otra parte la expresion de la cultura no material esta construida por ideas y
sentimientos, es decir, por la simbolizacion de las actividades y relaciones del
hombre.

La naturaleza cambiante del trabajo requiere trabajadores flexibles y capaces

de adaptarse a las circunstancias variables.

Caracteristicas del escenario laboral actual que favorecen esta adaptabilidad:

Los cambios en la tecnologia alteran las tareas de trabajo.
Los recortes y la reestructuracién corporativa requieren empleados que
aprendan nuevas habilidades.

La globalizacion requiere individuos que trabajen en diferentes culturas.

56



CAPITULO 5

Conducta emocional en las organizaciones

5.1 Teorias de la personalidad

Personalidad.- Patrén Unico de pensamientos, sentimientos y conductas de un
individuo que persiste a través del tiempo y de las situaciones

Los psicélogos por lo general definen lapersonalidad como un patron unico de
pensamientos, sentimientos y conductas del individuo que persisten a través
del tiempo y de las situaciones. Esta definicion tiene dos partes importantes. En
primer término, la personalidad se refiere a diferencias Unicas, esto es a
aquellos aspectos que distinguen a una persona de todas las demas. En
segundo lugar, la definicion afirma que la personalidad persiste a través del
tiempo y de las situaciones, es decir, la personalidad es relativamente estable y
duradera. Los psicologos se acercan de diferentes maneras al estudio de la
personalidad. Algunos tratan de identificar las caracteristicas mas importantes
de la personalidad. Otros tratan de entender por qué difieren las
personalidades. Entre este ultimo gupo, algunos psicélogos identifican a la
familia como el factor mas importante en el desarrollo de b personalidad del
individuo, mientras que otros enfatizan las influencias ambientales fuera de la
familia, y otros mas consideran que la personalidad es el resultado de la forma
en que aprendemos a pensar acerca de nosotros mismos y de nuestras
experiencias.

La importancia que el estudio de la personalidad tiene dentro del campo de la

psicologia, puede explicarse en funcién de varias razones:

1.- Nos permite entender en forma aproximada los motivos que llevan al

hombre a actuar, opinar, sentir ser etc., en determinada manera.

2.- Integra en un solo concepto los conocimientos que podemos adquirir por

separado de aquellas que podriamos considerar facetas, experimental vy
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didacticamente abstraidas de una totalidad (la persona), como son la

percepcion, la motivacion el aprendizaje y otras.

3.- Aumenta la probabilidad de poder predecir con mayor exactitud la conducta

del individuo.

4.- Ayuda a conocer como se interrelacionan los diferentes factores que

integran la personalidad.

Hawy Snack Sullivan en general se apega estrictamente a los hechos
observados. Asi mismo llama a su sistema teoria de las relaciones
interpersonales. Sostiene que, el hombre es el producto de la interaccion con
otros seres humanos y que la personalidad surge de las fuerzas personales y
sociales que actuan sobre el individuo desde el momento mismo de su
nacimiento. El ser humano se inquieta por dos propdsitos, que no se excluyen
entre si: el afan de satisfaccion y el anhelo de seguridad. El afan de
satisfaccion esta ligado sobre todo con las necesidades bioldgicas; pero el
anhelo de seguridad es fundamentalmente resultado de los procesos

culturales.

Descripcion de la conducta humana

El hombre es un sistema orgénico que opera, su cuerpo puede condicionar su
personalidad individual, ya que el hombre no existe como un ser aislado, sino
en relacién con otros.

Es importante para Sullivan y sus teorias la forma en que el ser humano se
desarrolla durante los primeros afios de su vida, en la infancia, la nifiez la
adolescencia. Esto quiere decir que los patrones interpersonales de los

primeros afios son extraordinariamente importantes para la personalidad.

Erick Fromm estudi6 psicologia, sociologia y psicoanalisis en Europa antes de
su llegada a Estados Unidos de Norteamérica, en 1933.

Fromm hace hincapié en la importancia, para el desarrollo de la personalidad,
del calor y la motivacién en la nifiez temprana. Destaca que la estructura del

caracter sera determinada por la influencia de los padres. De manera que las
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primeras experiencias del nifio, el entrenamiento del bafio y educacion segun
su sexo son determinantes. La atmosfera, la actitud, el medio la forma de
alimentarlo, entrenarlo e indoctrinarlo en estos asuntos, cuenta mas en la nifiez
para el desarrollo de la personalidad, que el aspecto natural de la rutina
acostumbrada.

Fromm sostiene que la familia es la agencia psiquica de la sociedad. Mediante
su entrenamiento, la familia hace que el nifio haga lo que debe hacer. Gracias
a ella, la estructura del caracter se forma en todas las sociedades y culturas.
La personalidad del adulto es un complejo entretejido de caracteristicas
innatas, experimentando tempranamente en la familia y mas tarde

experimentado en grupo social.*

5.2 Frustracién y ansiedad

La podemos definir como un estado caracterizado por sentimientos de
aprension, incertidumbre o tension surgidas de la anticipacion de una amenaza,
real o imaginaria. Los individuos con grados de ansiedad variables, que
dependen de su propia predisposicibn a parecer ansiedad y del tipo de
amenaza a la que responden.

Los sintomas de ansiedad normal son sefiales de peligro que movilizan a un
individuo para enfrentarse a situaciones dafiinas. La ansiedad no se considera
neurdtica a menos que sea desproporcionada al peligro que la provoca, o

contintie incluso después que el peligro haya pasado.?

! Teoria de la Personalidad — José Cueli, Lucy Reidi, Carmen Marti.
2 Comportamiento Humano en el trabajo— Jhon W. Newstrom
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5.3 Estrés concepto y naturaleza

El estrés es un término no popular de uso creciente que invade nuestra vida y
nuestro lenguaje. Desde el punto de vista médico, el estrés se relaciona con un
conjunto de sustancias quimicas conocidas como catecolaminas y corticoides.
Las mejor conocidas son la adrenalina (epinefrina) y la noradrenalina
(norepinefrina) Los corticoides naurales del organismo, entre los cuales el
cortisol es el mas importante, tienen una notable influencia en el organismo y
se producen como respuesta al estrés.

El estrés puede estar inducido psicolégicamente, como el uso comun del
término indica, pero estas sustancias también producen por un malestar fisico,
desde el exceso de ejercicio, el cansancio excesivo y condiciones ambientales
desfavorables (demasiado calor o demasiado frio) Los mediadores del estrés
pueden también aparecer como respuesta a la toxicidad de la contaminacion,
ingesta de sustancias toxicas o alergia.

Ante una situacion peligrosa, el nivel de hormonas de estrés aumenta
determinando dos cambios fundamentales. La adrenalina y la noradrenalina
dilatan los vasos sanguineos de celebro, el corazén los pulmones y los
musculos, facilitando por lo tanto la oxigenacién y nutricién de los érganos que
necesitan pensar, oxigenar y mover el cuerpo. El cortisol y los otros corticoides
inundaran el torrente sanguineo con glucosa proporcionando energia. En
combinacién con las catecolaminas, el aporte sanguineo a los 6rganos que no
se necesitan para la lucha se reduce cerrando sus arterias. Las funciones
hepatica y renal disminuyen y, lo que es mas evidente, la falta de riego
sanguineo de la piel nos hace palidecer, la falta de riego vesical nos hace
evacuar la orina y la falta de sangre intestinal provoca la necesidad de defecar.

Es un shock extremo podemos quedar palidos mojados y ensuciados.
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5.3.1 Estudio del estrés en el ambiente de trabajo

Kahny Byosiere (1992) desarrollaron un marco te6rico amplio para el estudio
del estrés laboral. Su modelo presenta arios factores importantes en el proceso
del estrés incluyendo:

a) estresores laborales; estresores de la tarea y el rol

b) moderadores del proceso del estrés: diferencias individuales apoyo
social.

c) Consecuencias del estrés: enfermedades cardiacas.

Dos de los primeros “pioneros en estrés” fueron Walter Cannon y Hans Selye.
Cannon fue un fisiélogo que estudio las reacciones animales y humanas en
situaciones de peligro. El noto que los animales y los humanos tenian una
respuesta adaptiva a las situaciones estresantes entre luchar o intentar
escapar.

Hans Selye (1956), médico y endocrinélogo de la Universidad de Montreal,
definio el estrés como la “respuesta no especifica del cuerpo humano a
cualquier demanda que se le haga” El fue el primero en distinguir entre el
estrés positivo (eustress) y estrés negativo (distress), noté que el estrés
positivo proporciona retos que motivan a los individuos a trabajar duro y
alcanzar sus metas. De manera alternativa, el estrés negativo resulta de
situaciones estresantes que persisten en el tiempo y que producen
consecuencias negativas para la salud.

Selye observo que la secuencia de respuesta a casi cualquier enfermedad o
trauma (envenenamiento, heridas, estrés psicoldgico) es casi idéntica. Llamé a

la progresion del Sindrome de Adaptacién General y lo dividié en tres etapas:
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Primera etapa de reaccién de alarma; el cuerpo moviliza recursos para
hacer frente al estrés agregado. En esta etapa, el ritmo cardiaco se
incrementa y se secretan las hormonas del estrés, como la adrenalina,

noradrenalina, epinefrina y cortisona.

Segunda, en la etapa de resistencia , el cuerpo le hace fente a la
fuente original del estrés, pero la resistencia ante otros entresores

disminuye.

Tercera, en la etapa de agotamiento, la resistencia general se cae, lo
gque puede traer consecuencias adversas, incluyendo el burnout,

enfermedad severa e incluso la muerte, si el estrés no se reduce.

Propiedades de la persona
como moderadora de estrés
Autoestima

Resistencia

Entresores en la vida

e Predisposiciones
organizacional

o| Fisioldgicas
Cardiovasculares

Fisicos Bioquimicas

Ruido Gastrointestinales
Luz — Musculoesqueléticas
Vibracién Percepciony

Psicosociales
Ambiguedad de roles
Conflicto de roles
Sobrecarga de roles

Cognicion

Proceso de
evaluacion

Psicolégicas
Depresion
Ansiedad
Satisfaccion laboral

Conductuales
Ausentismo
Productividad

Propiedades de la
situacion como
moderadora de
estrés

Apoyo social

3 Introduccién ala Psicologia Industrial y Organizacional
Frank J. Landy, Jeffrey M. Conte
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5.3.2 Estresores comunes en el trabajo
Los estresores son demandas fisicas o psicolégicas a las que un individuo
responde.
Estresores comunes en el trabajo

Calor, frio ruido

Estresores del rol

Carga de trabajo

Ritmo de trabajo, presion de tiempo

Horarios de trabajo

Demandas y conflicto interpersonal

Control percibido

Esfuerzo emocional

Estresores laborales traumaticos (violencia en el escenario laboral)
Los estresores fisicos incluyen calor excesivo, ruido, luz o incluso el incesante
sonar del teléfono o el sonido de la computadora cada vez que recibe un correo

electrénico.

Los estresores psicoloégicos son la ambigiedad de roles, los conflictos
interpersonales y la falta de control. Las reacciones o respuestas a estos
estresores fueron denominadas predisposiciones, que pueden ser resultado del
estrés cronico y persistente son la ansiedad y consecuencias fisioldgicas como

la hipertension arteria y las enfermedades cardiacas.*

5.3.3 Consecuencias del estrés

Entre las consecuencias conductuales del estrés se encuentran el ausentismo
los accidentes, el abuso de alcohol y drogas, el desempefio laboral pobre y los
comportamientos improductivos, incluyendo la violencia en el escenario laboral.
El estrés cronico tiene efectos perjudiciales sobre la memoria, el tiempo de
reaccion, la precision y el desempefio de una variedad de tareas. Ademas los

individuos bajo estrés comunmente tienen dificultades para enfocar su

* Comportamiento Humano en el Trabajo
Keitr Davis, John W. Newstrom
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atencion. El estrés lleva a reacciones prematuras ante los estimulos, al uso
restringido, de claves relevantes y al incremento de errores en tareas
cognoscitivas.

El estrés también se relaciona con una menor creatividad y una pobre toma de
decisiones, en particular bajo presion de tiempo.

Por ejemplo, los repartidores de comida rapida cominmente tienen accidentes
durante el periodo critico de entregas (la noche del viernes entre las (17:00 p.m
y las 21:00 p.m.) Por lo regular reportan nunca haber visto el objeto (coche,
camion, motocicleta) al que se le atravesaron. Ellos simplemente no
“procesaron” esta informacion cuando dieron vuelta en medio del trafico porque
estaban buscando el nombre de la calle o nimero durante las horas agitadas

de la tarde®

Consecuencias del estrés

Fisicas/Médicas/Fisiologicas
Enfermedad del corazon e infarto
Ulceras

Dolor de espalda y artritis

Dolores de cabeza

Incremento en la presién arterial y el ritmo cardiaco
Hormonas (adrenalina, noradrenalina,)
Psicologicas

Depresion

Ansiedad

Problemas familiares

Insatisfaccion laboral

Conductuales

Ausentismo

Impuntualidad

Abuso de drogas, alcohol y tabaco

Accidentes

® Enciclopediade la Salud Familiar.
Dr R. Sharma



Violencia/sabotaje
Toma de decisiones /manejo de informacion pobres
Desempeiio laboral

Rotacion del personal

5.3.4 Teorias sobre el estrés

Richard S. Lazarus lo definié, en términos psicolégicos, como el juicio cognitivo
del individuo que nos produce temor al pensar que sus recursos personales
seran incapaces de dar respuesta a las demandas generadas por un
acontecimiento particular.

Reuben Hill, por su parte, considera un acontecimiento estresante a aquel que
crea demandas en el sistema familiar mas que en el individual.

La infancia, es, por supuesto, solo el comienzo. Para la mayoria de nosotros,
cada dia de nuestra vida aporta algun suceso que nos produce estrés.

El estrés esta presente como una parte del ciclo normal de vida. Situaciones
como asumir un nuevo trabajo, casarse, tener un hijo o enviudar son ejemplo,
situaciones imprevistas con las que todo el mundo puede encontrarse. Tales
acontecimientos se refieren al estrés normativo. En cambio, el estrés no
normativo implica algun acontecimiento imprevisto, como un terremoto o estar
presente en el atraco de un banco.

Hans Selye doctor en medicina, pionero en la investigacion sobre el estrés, lo
definio, en términos fisiol6gicos, como una respuesta corporal ante cualquier
demanda de una situacion. El cuerpo responde de manera similar a cualquier
acontecimiento que considera estresante. Esta reaccion del cuerpo se
considera inespecifica porque es similar, cualquiera que sea la fuente o tipo de
estrés. Una respuesta especifica, en cambio es una respuesta diferencial al

tipo de demanda que un estrés concreto provoca el individuo.
Sudar es una respuesta especifica al calor, temblar al frio, tener agujetas en

piernas al pedalear montafia arriba en bicicleta. Todas estas demandas calor,

frio y excesivo esfuerzo muscular, asi como también alegria, afliccion, drogas,
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hormonas, y muchos otros estimulos requieren del cuerpo una reaccion que lo
devuelva a su estado normal. En otras palabras lo adopte o ajuste.

Esto puede verse mas claro si comparamos el cuerpo con el sistema eléctrico
de una casa. Cuando est4 demasiada fria, enchufamos la estufa. Cuando hace
demasiado calor, accionamos el aire acondicionado. Cuando esta muy oscuro,
encendemos la luz. Cada tipo de equipamiento desarrolla una funcién diferente,
por lo que da una respuesta especifica. Cada persona utiliza entonces el
suministro total de electricidad de la casa. El incremento del consumo eléctrico
total es la respuesta no inespecifica de la casa a las demandas especificas en
busca de adaptacion.

En los afios 30 Hans Selye descubrié que inyectando a las ratas dosis no
mortales de veneno o0 exponiéndolas a estimulos noxdecivos tales como frio,
calor, infecciones, traumas, hemorragias y alteracion nerviosa, aparecia un
grupo predecible de sintomas. Presentaron ciertos cambios fisiologicos
definidos: la corteza, o capa exterior, de las glandulas adrenérgicas se dilata,
volviéndose hiperactiva; todas las estructuras linfaticas se contraen y se
desarrollan Ulceras abiertas en el estbmago y en el intestino delgado.
Denomind estas reacciones fisiologicas sindrome de adaptacion general
(SAG). Entonces concluy6 que lo pasaba a las ratas era similar a lo que ocurria
a los seres humanos en una situacion de estrés. El SAG es una reaccion al

estrés en tres etapas: alarma, resistencia y agotamiento.

La forma de actuar del SAG puede verse en el escenario siguiente: imagine
gue esta de vacaciones en una paradisiaca isla tropical. Relajado, desde hace
un buen rato tomando el sol, decide refrescarse en el brillante mar azul.
Mientras estd nadando en las calmadas aguas, ve de repente la inconfundible

aleta de un tiburdn dirigiéndose hacia usted. ¢ Qué es lo que ocurre?.

Reaccion de alarma: esta reaccion se divide en dos fases: shock y

contraschok.
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a)

b)

Fase de shock: su respuesta inicial e inmediata a la vista de la aleta es
una combinacidbn de varios sintomas fisiolégicos: desciende la
temperatura del cuerpo y tension arterial, se acelera el latido del
corazon, los muasculos se distienden. Entonces empieza la fase
siguiente.

Fase de contrashock: el cuerpo reacciona para movilizar sus defensas,

Etapa de resistencia: en este momento se ha adaptado ya a la vision del
tiburén y los sintomas iniciales o bien mejoran o bien desaparecen. Esta
etapa hace que no sintamos la mayoria de los otros estimulos: se
concentra en alejarse del tiburon tan rapidamente, como le sea posible,
gue no se da cuenta de las quemaduras de su piel ni del cansancio de la
noche anterior que se paso bailando.

Etapa de agotamiento: es de esperar que no llegue del todo a este nivel,
pues si no lo atrapa el tiburén, le atrapara el agotamiento. Cuando un
suceso estresante es muy severo y prolongado, los sintomas
reaparecen y el cuerpo se entregara a las demandas imperiosas que se
le hacen. Un final feliz a esta historia le dejard exhausto hasta el
colapso, aunque no mortal. Con descanso y un buen suefio se
recuperara y volvera casi por completo a sus niveles previos de

funcionamiento.

5.3.5 Reduccidén y manejo del estrés

El estrés se situd por primera vez como uno de los 10 mayores riegos de salud
ocupacional. Como resultado, las preocupaciones a cerca del estrés en el
trabajo se volvieron mucho mas prominentes en las discusiones publicas y
gubernamentales de salud. Esta preocupacion llevo al desarrollo del campo
de la psicologia de la salud en el trabajo, que implica la aplicacion de la
psicologia para mejorar k calidad de la vida laboral y proteger y promover la

seguridad, la salud y bienestar de los trabajadores. Los psicdlogos de la salud
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en el trabajo dividen a la reduccién y manejo del estrés en tres categorias

principales:

a)

b)

Estrategia de intervencién primaria: Tienen que ver con la
modificacion o eliminacion de estresores en el escenario laboral y por
eso se dice que estan dirigidas al “estresor”. Las intervenciones
primarias son las preventivas del manejo de estrés. Dan a los
trabajadores mayor control sobre sus puestos y ambiente de trabajo, lo
gue disminuye directamente los estresores y aumenta la satisfaccién y el
bienestar de los empleados. Incluyen el redisefio de la tarea o del
ambiente de trabajo, la motivacion para la administracion participativa, el
desarrollo de descripciones de rol mas claras. Otra estrategia de
prevencion primaria involucra proporcionar horarios de trabajo flexibles,
los cuales pueden verse en las tendencias actuales como semanas
laborales mas cortas, tiempo flexible. Los trabajos y puestos pueden ser
disefiados o redisefiados para reducir estresores como el ruido, las
interrupciones, la presion de tiempo, la ambigtiedad del rol y el nUmero

de horas de trabajo.

Reestructuracion cognoscitiva: Las intervenciones de reestructuracion
cognoscitiva se dirigen a modificar la percepcion y los procesos de
pensamiento que llevan al estrés. Estas modalidades reducen el estrés
cambiando la percepcion del individuo sobre el ambiente de trabajo o de
sus propias capacidades para enfrentar las demandas de este ambiente.
Los enfoques de la reestructuracion cognoscitiva animan a los individuos
a cambiar los pensamientos negativos por unos mas positivos. Un
trabajador que piensa “No puedo manejar esta carga de trabajo tan
pesada” podria ser motivado a pensar “Esta carga de trabajo es un reto
que puedo manejar si la divido en partes manejables” esta
reestructuracion cognoscitiva puede ser combinada con otros enfoques

para reducir el estrés y los problemas cardiacos.
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C) Estrategia de prevencion secundaria: Los enfoques de prevencion
secundaria estan alineados con estrategias de afrontamiento enfocadas
a la emocion, pero que pueden ser motivadas de manera formal
mediante un programa) incluyen elecciones del etilo de vida como
entrenamiento fisico, comer sano y controlar el peso, asi como la
reducciéon con el consumo de tabaco y cafeina. Los programas de
capacitacion de habilidades como para la negociacion y la solucion de
conflictos son otra forma de intervencion secundaria. Ademas, los
métodos secundarios de manejo del estrés incluyen técnicas de

relajacion.

5.3.6 Sistemade prevencion del estrés

Actualmente todos atravesamos periodos de ansiedad; es parte de la
existencia y del propio deseo de mejorar. Como seres humanos, no
funcionariamos ni tendriamos éxito si no nos empujaran las catecolominas, el
cortisol y otros estresantes.

Es importante, sin embargo, diferenciar entre estar bajo presién y estar
estresado, La mayoria de las personas que tienen éxito, cualquiera que sea su
campo, lo consiguen gracias a la presion. Esta directriz deberia enfocarse
hacia el suceso apropiado y no ser transferida a otro punto. Un empleado
enfadado con su jefe no deberia tomarla con su pareja, amigos o hijo. Esta
accion de transferencia es el principal indicador de que la directriz ha pasado
de presion a estrés. Los mediadores del estrés son abundantes y le estan
indicando al organismo, mente y alma que tienen problemas. Estos raramente
vienen en pequefios brotes, segun nuestro desarrollo evolutivo y por lo tanto un
problema en el trabajo se extiende al hogar. Es importante aprender a reducir
la produccién de mediadores de estrés y a consumir cualquier exceso de ellos
en el torrente sanguineo.

Es dificil distinguir entre presion y estrés. Creo que la respuesta puede ser
simplemente preguntarse ¢soy feliz? o ¢puedo aceptar esta situacion

concreta? Si la respuesta a ambas cuestiones es (no), entonces usted esta
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bajo estrés no bajo presion. Si hay estrés, se corre el riesgo de presentar

diversos problemas o enfermedades.

Recomendaciones

a)

b)

9)

h)

Siéntase feliz o al menos en paz con las actividades y emociones de su
vida. De lo contrario, siéntese con un psicoterapeuta y comente las
razones.

Considere las posibles causas fisicas de estrés descartando la
presencia de alergias alimentarias mediante analisis sanguineos Yy
evitando estos estresantes.

Procurese un ambiente sano tanto en trabajo como en casa. Evite la
contaminacion y la suciedad y tenga en cuenta efectos de la radiacion.
Los mediadores de estrés producen radicales libres que lesionan las
células y son carcinogénicos.

Tome los siguientes suplementos (dosis indicadas por Kg. De peso,
repartidas durante el dia con las comidas) en caso de estrés o si la dieta
no incluye cinco raciones de fruta o verduras diarias:

Betacaroteno, 150mg; vitamina C 70 mg; vitamina E, 7 Ul selenio, 2,5
mg; coenzima Q10,350mg, y picnogenol (extracto de semilla de uva) en
la dosis maxima recomendada por un producto natural.

Tome un suplemento del aminoacido D, L-fenilalanina, 20 mg/kg de
pesos en dosis repartidas a lo largo del dia. Si se encuentra, el triptéfano
puede tomarse a las dosis pero, debido a un injustificado temor tras un
problema de fabricacion defectuosa, este aminoacido ya no esta
disponible como suplemento sin prescripcion facultativa. El triptéfano
esta disponible para los no vegetarianos en la carne, el pescado y el
pavo y para todos en el queso fresco, la leche, los platanos los
cacahuates, las lentejas. Es interesante saber que los détiles secos
contienen una elevada proporcion.

El masaje corporal de cualquier tipo es beneficioso. El tacto humano es
calmante y produce sustancias quimicas que contrarrestan el estrés.

La aromaterapia mediante aceites de lavanda u otros extractos mas

especificos, segun la personalidad y el estrés del individuo, actia como
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feromona (sustancia quimica inhalada) y estimula las sustancias
guimicas relajantes.

j) El ejercicio quema los mediadores de estrés. El sobreesfuerzo, sin
embargo, puede estresar mas al organismo. Establezca un programa de
ejercicios de acuerdo con sus capacidades y progresiva y suavemente
incremente la actividad. Una sesion con un profeso de gimnasia o un
instructor personal para mantenerse en forma puede solucionar sus
problemas.

k) Se ha investigado la terapia de sonido y ya sea simplemente oyendo
musica o sentandose en sillas acusticas, que transmiten una vibracion a
través del organismo, se favorece la aparicidn de sustancias quimicas

relajantes para contrarrestar el estrés.

5.5 Alcoholismo y uso de drogas en el ambiente laboral

El consumo de de drogas en el trabajo afecta el rendimiento del trabajador,

encarece el ambiente laboral, provocando lo siguiente:

Accidentes en el lugar de trabajo (el alcohol y otras drogas estan
relacionadas con un 30% de los accidentes mortales)

Ausentismo

Comportamiento inapropiado

Pérdida de la produccién del trabajador

Robo otros delitos

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) advierte de que la tension, la
frustracion, el cansancio o la falta de estimulo mental en los trabajadores son
factores que conducen al consumo de alcohol y drogas. Al mismo tiempo, cifra
el porcentaje de accidentes mortales relacionados con el abuso de drogas
entre el 15-30% de la totalidad de los siniestros con resultado de muerte. Este
porcentaje es del 20-30% en los que se producen lesiones propias 0 a

terceros.
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Repercusiones sobre la empresa: Indemnizaciones del trabajador,
gastos médicos y de reparaciones, pérdida de productividad , costo de las
medidas disciplinarias y repercusibn moral, gastos en servicios de
seguridad, etc.

Repercusiones sobre el trabajador y su familia: Muerte, lesiones, dolor,
pérdida de ingresos, estancamiento profesional, estrés, conflictividad
familiar, precariedad econdmica, etc.

Repercusiones sobre la economia: Costos de bs servicios médicos,
pérdida de productividad y calidad, costo de las medidas disciplinarias,
destruccion de bienes, etc.

Repercusiones sobre el Estado: Gastos Publicos en atencién y pagos
de discapacidad, disminucién de ingresos por impuestos (impuestos no
percibidos sobre ingresos y beneficios al disminuir la productividad),
Ambiente laboral: Son diversas las caracteristicas del ambiente y de la
organizacion de la actividad laboral que actian como desencadenantes o
reforzadoras del consumo de alcohol y otras drogas. Destacaremos el
estrés productivo, personal insuficiente, trabajos rotativos, peligrosidad,
aislamiento/monotonia, jornadas excesivas, trabajos a turnos,
nocturnidad, estado de alerta prolongado, concentracién prolongada, y

predominio del ritmo de la maquina sobre el ritmo biologico.
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Profesiones y consumo excesivo de alcohol

1.- Marineros y pescadores

75 - 81% Bebedores excesivos

2.- Construccion

51% Bebedores excesivos

3.- Industria agroalimentaria

33% Bebedores excesivos

4.- Empresas de transportes

27% Bebedores excesivos

5.- Empresas de

supermercados

15% Bebedores excesivos

7.- Empresas del sector

guimico

11-13% Bebedores excesivos

® http://www.cisa.org.br/categoria html 2Fhl dTexto=23d624458a9d1be915d42ec4eb1fee65& ret=&
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5.6 Sistema de prevencion

En las organizaciones los programas de prevencion son de gran importancia
para enfrentar problemas con el consumo del alcohol y drogas, por lo que se
considera necesario hacer planes de trabajo, para mejoras en la salud mental y

la autoestima de los empleados que participan en los programas.

Integral: El objetivo es la prevencion e intervencién con el fin de detectar a
tiempo el consumo de alcohol y otras drogas, debe formar parte de un

Programa Global de mejora de la salud y el bienestar en la empresa.

Planificado: Los programas de asistencia al empleado pueden ser
proporcionados por el departamento de recursos humanos de la organizacion o
por consultores externos. Si la empresa desea tener un programa de asistencia
exitoso, la administracion debe expresar su apoyo, educar a sus empleados,
proporcionar la capacitacion necesaria para sus uso y hacerlos accesibles a los

empleados.

Prevencion: Puede ofertarse desde una campafia publicitaria o informativa
sobre los riesgos de las diferentes conductas adictivas (poster, tripticos,
manuales, charlas, etc.), hasta una educacién sanitaria (en la que se forme a
los trabajadores en la trasmision de una informacion mas personalizada y en la
utilizacion de instrumentos de sensibilizacion-identificacion, como los
cuestionarios de deteccion de alcoholismo, respaldados por la confidencialidad

de su realizacion en grupo y de forma anénima).

Voluntario: El éxito de un tratamiento depende del compromiso de la persona

afectada, la voluntariedad es imprescindible para no tener fracasos. Es
importante establecer agentes de motivacién que ofrezcan su colaboracion

para futuros tratamientos

74



Reinsercion: Las organizaciones deben asegurarse de que la confidencialidad
se mantenga y de que el uso de un programa de apoyo no atente contra la

seguridad o el avance en el trabajo.

Estas sugerencias son particularmente importantes, porque un clima de trabajo
poco sano Yy la falta de confianza en los programas evita que los empleados

busquen ayuda para problemas de abuso de alcohol y drogas.
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CAPITULO 6

La motivacion en el trabajo

6.1 La posicidon central de la motivacidon en la psicologia.

Estudios sobre la motivacién han descubierto la importancia de tres tipos de
factores. Los componentes biolégicos y los aprendidos se mezclan en la
motivacion de la mayor parte de las conductas. La manera de comer, por
ejemplo, esta determinada por la combinacion de las sensaciones corporales
de hambre, causadas por la necesidad de alimento (biol6gico), nuestra
preferencia por un bistec mas que por las hormigas fritas (aprendido) y nuestro
conocimiento de los elementos nutritivos de distintos tipos de alimentos, lo que
nos lleva a elegir la leche en lugar de una gaseosa. Al preguntar por qué la
gente se comporta de una determinada manera, tendremos que considerar
estos componentes.

Un elemento primordial es la motivacién es la manera de sentir nuestras
emociones, reacciones subjetivas al ambiente que van acompafiadas de
respuestas neuronales y hormonales, generalmente experimentadas como
agradables o desagradables y consideradas reacciones adaptativas que
afectan nuestra manera de pensar.

El ser humano se comporta de manera completamente diferente con una
persona que quiere que con alguien a quien odia, y reacciona asimismo de
distinta manera ante los acontecimientos, cuando se siente alegre que cuando

se encuentra triste o enojado.

Estados emocionales como el miedo, el enfado y la excitacion estan
caracterizados por sefales fisiologicas como la aceleracion de la tasa cardiaca,
la respiracion acelerada, el aumento de la tension arterial o el rubor en las
mejillas. A primera vista, estos cambios son causados por la actividad de
ciertas partes del celebro y la produccion de varias hormonas en el organismo.

Pero las emociones también poseen sus aspectos aprendidos y cognitivos, que
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contribuyen a que las personas distintas reaccionen de diferente manera ante
las mismas experiencias.
A menudo, es dificil distinguir entre la motivacion y la emocién porque los dos

se hayan intimamente relacionados con los sentimientos y la accion.!

6.2 Significado e importancia de la motivacion en el escenario

laboral
La etimologia de motivacibn y emocion es la misma, motore, motor,
movimiento, Aunque las emociones, segun Daniel Goleman, son literalmente
lo que nos mueve, porque ellas impulsan nuestras motivaciones y a su vez,

dirigen percepciones, dando forma a nuestros actos.

La motivacién es: El estado interno de un individuo que lo hace
comportarse en una forma determinada y es la energia para el logro de

propésitos.

También se ha dicho que “La motivacion son todos los factores capaces de

provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo”

La importancia de la motivacion en el &mbito laboral es la mas importante de la
direccion, a la vez que la mas compleja, ya que a través de ella se logra la
ejecucion del trabajo tendiente a la obtencidn de los objetivos, de acuerdo con
los estandares o patrones esperados ha sido de gran trascendencia en la
explicacién de la conducta organizacional, ya que a través de ella se describe
la razén por la cual los empleados son productivos o0 lo que impulsa su

conducta, a la vez que aportan datos valiosos para mejorar dicha conducta.

1 Motivacion Emocién
John Marsshall Reeve
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6.2.1 Motivacion y desempefio

Desempefio, son acciones y conductas relevantes para las metas de la
organizacion; se miden en términos del rendimiento del trabajador.

En el escenario laboral, el desempefio solamente incluye aquellas acciones y
conductas que son relevantes para las metas de la organizacion y pueden

medirse términos del rendimiento del trabajador.

Factores determinantes que influyen en el desempeiio

Conocimiento Habilidades y Motivacion

declarativo conocimiento (elecciones de los

(Comprensién de los | procedimental individuos)

requerimientos de (Conocer como se

unatarea) hacen las cosas)

Hechos

Principios Habilidad cognoscitiva Eleccion de ejecucion

Metas Habilidad psicomotriz Nivel de esfuerzo

Autoconocimiento Habilidad fisica Persistencia del
Habilidad de automanejo | esfuerzo

6.2.2 Lamotivaciony el equilibrio trabajo-vida

Cualquiera de nosotros conoce por lo menos a una persona que
considerariamos adicta al trabajo: un individuo que es adicto al trabajo y paga
el costo de esta adiccion con una salud fisica y bienestar mental. En algunos
sentidos, el adicto al trabajo podria describirse como que esta demasiado
motivado ya que sobreenfatizar el trabajo lo lleva a subenfatizar a otros
aspectos de la vida; el adicto al trabajo carece de un equilibrio trabajo-vida.

Podemos pensar en la motivacibn como un recurso, para repartirlo en muchas

2 | ntroduccién ala Psicologia Industrial y Organizacional.
Frank J. Landy, Jeffrey M. Conte
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areas. Si se “gasta” mucho en un area, quedara poco para otras areas. Toda la
gente, excepto los enfermos o los discapacitados, consumiran energia de
alguna manera o de otra. EI empleador siempre esta compitiendo con otras
fuerzas por el tiempo y la atencion del empleado. Algunos empleadores pueden
considerar a un adicto al trabajo como una “ganancia” ya que esa persona le
dedica energia desmesurada al trabajo.

El empleado no adicto al trabajo siente tension entre las fuerzas que compiten:
por un lado el trabajo, y por el otro, la familia, el tiempo libre y las actividades
saludables. Tratar de motivar a una aspiradora es un ejercicio sin sentido. La
motivacion laboral s6lo puede tener sentido dentro del contexto de una vida y
compleja, en la que existan fuerzas que compiten con el lugar de trabajo por el

tiempo y esfuerzo?

3 Introduccién ala Psicologia Industrial y Organizacional.
Frank J. Landy, Jeffrey M. Conte
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6.2.3 Lamotivaciony las actitudes

Las actitudes son sentimientos o tendencia arraigada, adquirida o aprendida a

reaccionar en pro o en contra de algo o alguien. Las actitudes y su medicion se

vieron como la ruta a seguir para encontrar la clave de la motivacion.

Una personacon autoestima

alta

Una persona con autoestima

baja

Conoce, respeta y expresa sus
sentimientos y permite a los

demas expresarse con libertad

Deforma sus sentimientos,
reprimiéndolos y no aceptando su

expresion libre, ni la de los demas.

Se aprecia y respeta a si mismo

Desprecia y humilla a los demas .

Se hace consciente de sus
cambios, adaptando y aceptando
nuevos valores y haciendo las

innovaciones pertinentes

Es una persona rigida, se empefia en

evitar que existan cambios en su vida.

Recibe satisfaccion de su trabajo,
ejecutandolo eficientemente y

mejorando su desempefio.

Esta insatisfecho, sin embargo, no

provoca cambios ni mejoras

Se autoevalla y evita emitir
juicios sobre los demas

Conoce y controla sus respuestas

Necesita de la aprobacion de los
demas, se le dificulta autoevaluarse,
es prejuicioso con los demas

Espera que los demas lo controlen.
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6.2.4 Lamotivacién y la personalidad

Se ha observado que la personalidad puede ser un predictor (la prueba elegida
0 desarrollada para evaluar los atributos) del desempefio laboral. La
motivacion también puede afectar al desempefio, las investigaciones han
demostrado que existen relaciones fuertes y consistentes entre las
caracteristicas de la personalidad y la motivacion al desempefio. La neurosis
se relacion6é consistentemente de manera negativa con la motivacion al
desempefio (recordando que la contraparte positiva de la escala de la neurosis
es la estabilidad emocional). En cambio la conciencia se relacioné

positivamente con todos los indicadores de la motivacion del desempefio.

Las emociones que se experimentan en el trabajo afectan tanto la conducta
laboral como la no laboral. Entender las emociones en el trabajo no es una
tarea facil. No soélo tenemos la complejidad de los estimulos laborales y no
laborales, sino ademas una amplia gama de reacciones diferentes que van de

actitudes a las emociones y a los estados de animo.*

6.3 Interés por el trabajo

En 1974 Bruggeman Yy sus colaboradores Grokurth y Ulich, 1975 propusieron
una teoria de la satisfaccion laboral, propusieron cuatro formas diferentes de
satisfaccion laboral y dos formas de insatisfaccion.

Las seis formas son resultado de la interacciéon de tres variables basicas:

1. La discrepancia entre lo que una persona desea del trabajo y lo que
realmente obtiene.

2. Los cambios en la meta o en los niveles de aspiracibn como resultado
de la experiencia de trabajo.

3. El grado de compromiso para enfrentar problemas o solucionarlos.

4 Teorias de la Personalidad.
José Cueli, Lucy Reidi, Carmen Marti
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Diferentes formas de satisfacciéon laboral

- Satisfaccion progresiva. La persona se siente satisfecha con el trabajo. Al
incrementar el nivel de aspiracion una persona trata de alcanzar un nivel de

satisfaccion mayor.

Satisfaccidon estable. La persona se siente satisfecha con el puesto, pero esta
motivada a mantener el nivel de aspiracion y el estado placentero de
satisfaccién. Un incremento en el nivel de aspiracion se concentra en otras

areas de la vida debido a que hay pocos incentivos laborales.

Satisfaccion conformista. La persona siente satisfaccion laboral indistinta y
disminuye el nivel de aspiracion con el fin de adaptar los aspectos negativos
de la situacion laboral a un nivel inferior. Al disminuir el nivel de aspiracion la

persona es capaz de alcanzar nuevamente un estado positivo de satisfaccion.

Insatisfaccion constructiva. La persona se siente insatisfecha con el trabajo.
Mientras se mantenga el nivel de aspiracion, la persona trata de dominar la
situacion con intentos de solucién de problemas sobre una base de suficiente

tolerancia a la frustracion.

Insatisfaccion fija. La persona se siente insatisfecha con el trabajo. Al mantener
el nivel de aspiracion, la persona ro intenta dominar la situacién con intentos
de solucion de problemas. La tolerancia a la frustracién forma los mecanismos
de defensa necesarios, los esfuerzos de solucion de problemas se ven mas alla
de cualquier posibilidad. Por lo tanto, el individuo carga con sus propios

problemas.
Seudo-satisfaccion. La persona se siente insatisfecha con el trabajo. Al

enfrentar problemas irresolubles o condiciones frustrantes y mantener el nivel

de aspiracion, por ejemplo, por una motivacién de logro especifica o por
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normas sociales fuertes, una percepcion distorsionada o la negacion de la

situacion laboral negativa puede dar como resultado la seudo-satisfaccion.

6.4 Teorias de la motivacion

En 1943 Maslow publico su teoria sobre la motivaciéon humana, en la cual

sostiene que las necesidades son el motor del hombre. Con base en su teoria,

jerarquizo dichas necesidades en este orden de importancia:

1-

La primera causa o motivo por la que un hombre actda son las exigencias
fisiol6gicas que responden a las que llamé necesidades bésicas, es decir,

relacionadas con la conservacion de vida, como comer, dormir, sexo, etc.

Afirma que una vez que el hombre ha satisfecho dichas necesidades,
tiene necesidad de seguridad para cubrir contingencias futuras de los que
dependen de él.

En tercer lugar el hombre requiere relaciones sociales (amor de y para los

demas). Aqui coloca a las necesidades sociales o de estima.

En cuarto lugar el ser humano requiere de amor propio, tener una buena
imagen de si, es decir, aceptarse asi mismo; a ésta la denomind

necesidad de autoestima.

Por dltimo, el hombre requiere trascender en su vida, es decir tiene
necesidad de autorrealizacion.

En la teoria de Maslow, los individuos estan motivados a satisfacer el nivel mas

basico de necesidades insatisfechas. Si las necesidades fisiol6gicas y de

seguridad de un individuo se satisfacen, éste dedicara mas energia para

satisfacer las necesidades efectivas. Cuando éstas se cubren, esta “motivado

por las circunstancias que cubran las necesidades de autoestima”.

Cuando aplicamos la aproximacion de Maslow al escenario laboral, surgen

algunas implicaciones interesantes. La primera, y mas importante, es que para
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influir en la motivacion, el empleador necesita saber en qué nivel de necesidad
se encuentra al trabajador. Si el empleador ofrece como incentivo
oportunidades para la autoestima cuando el trabajador esta preocupado por
ganar dinero para alimentar a su familia, este incentivo sera poco efectivo. La
segunda implicacion, igualmente importante, es que en un grupo de
trabajadores todos pueden estar funcionando en diferentes niveles de
necesidad, por lo que se requiere un esquema motivacional hecho a la medida

de cada individuo.

:> Necesidades

Autoestima Secundarias
Amory
Sociales
Segmidad
L Necesidades
Fisiologicas basicas

En 1965 F. Herzberg public6 sus investigaciones conocidas como Las
motivaciones y los factores higiénicos, en donde, ademéas de la teoria dual
sostiene que los factores motivadores dan satisfaccion cuando aparecen y no
producen insatisfaccion cuando no desaparecen.

Los factores higiénicos, en cambio no dan satisfaccion al presentarse pero
producen insatisfaccién cuando desaparecen. Por esto yo los llamo saludables:
cuando existen solo dan salud, pero ésta no se aprecia hasta que se pierde;

como cuando duele una muela no nos damos cuenta de qué importante es



conservar este lado saludable. A diferencia de cuando nos ataca un dolor de

muelas.
Teoria dual
Factores intrinsecos Responsabilidad 1. Cuando existen.....causan
al puesto Iniciativa satisfaccion
(motivadores) Autorrealizacion 2. Cuando no existen.... No
causan satisfaccion
Factores extrinsecos | Ambientales 3. Cuando existen .. ..no causan
al puesto Medio fisico o sociales etc. insatisfaccion
(higiénicos) 4. Cuando no existen....... son
desmotivadotes
Causan insatisfaccién

Satisfaccion e insatisfaccion deben medirse en escalas diferentes; por ello se

denomina teoria dual

Factores saludables ( 4
(factores higiénicos)
Ambiente amigable Factores Tareas con:
Seguridad motivantes
Prestaciones < (puesto) < . Creatividad
Reconocimiento - Toma de decisiones
Buen sueldo - Autoridad
Ambiente fisico agradable - Responsabilidad
\ N - Actividades variadas

Otra teoria muy importante sobre el comportamiento y las motivaciones es el
psicoandlisis de Sigmund Freid, que basa el comportamiento en la
personalidad, que a su vez, esta dada por factores hereditarios e impulsos
instintivos que se encuentran en el inconciente. Asi mismo, reconoce al
subconsciente como factor que determina el comportamiento, debido a las

experiencias positivas y negativas en los primeros afios de la vida el individuo.
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6.4.1 Teoriade la personacomo maquina

Weiner sugiere que todas las teorias motivacionales pueden describirse por
una o dos metaforas: la persona como maquina y persona como dios esta

Ultima no se refiere algun significado religioso en particular.

La persona como maquina

Las maquinas tienen las siguientes propiedades: Tienen partes que
interactian, tienen una funcion, sus conductas/acciones son reflexivas e
involuntarias y las desarrollan sin percatarse concientemente; en \ez de esto,
Sus acciones y reacciones estan controladas por la activaciéon de estimulos.
Weiner 1991, lo que hizo que la metafora de la maquina fuera menos aplicable.
Ya que las conductas y acciones de las personas son reflexivas e involuntarias
y que se llevan a cabo inconcientemente. Los experimentos de aprendizaje
demostraron que los sujetos desarrollaron expectativas acerca de las
conexiones entre las acciones y las recompensas Yy las metas establecidas o

aceptadas en relacion con el desempefio.

La personacomo dios
En contraste con la metafora “persona como maquina” esta propone que las

personas son perfectamente racionales e intencionales mas que automaticas o

reflexivas.
Metafora Caracteristica
La personacomo maquina Respuesta automatica del individuo
Promovida por necesidades Responde a necesidades e impulsos
internas

Sujeta a estimulos ambientales Responde a estimulos externos y al
reforzamiento

Persona como dios Respuesta voluntaria del individuo

Persona como juez Hace hipétesis sobre el origen de los

Eventos y acciones de los demas

Persona intencional Desarrolla metas y planes de accién
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6.5 Enfoques modernos de la motivacion en el trabajo.

Basados parcialmente en la teoria de Maslow, los investigadores han
propuesto que los empleos que satisfacen necesidades de alto nivel (amor,
estima y autorrealizacion) tienen capacidad para motivar a los individuos. Tales
empleos se consideran mas “enriquecidos” e interesantes que los que son
tediosos y que representan simplemente una forma de hacer dinero. Este
concepto puede ampliarse para incluir la nocion de “enriquecer” cualquier
empleo. La implicacién es que un trabajo que ha sido enriquecido (una mayor
capacidad para satisfacer necesidades de alto nivel) serA& mas motivante
después de enriquecerlo que lo que era antes. La aplicacion consiste en
enriquecer un puesto como una forma para incrementar la motivacion.
Hackman y Oldam desarrollaron una manera de calificar el potencial de los
empleos para motivar al individuo.

Variedad de habilidades. EI numero de habilidades que se requieren para

realizar una tarea o ejecutar un puesto exitosamente.

a) Identidad de la tarea. El grado en el que una tarea o un puesto esta
auto-contenido, con un claro inicio, parte media y final; el grado en
gue una tarea puede ser significativamente entendida en relacion con
otras tareas.

b) Significancia de la tarea. La importancia percibida del trabajo para

la organizacion o la sociedad como un todo.

C) Autonomia.- El grado en que el trabajador individual puede controlar

los horarios, procedimientos. Etc.

d) Retroalimentacion de la tarea. El grado en que el trabajador
individual obtiene informacién directa de la tarea (y no del supervisor)

sobre su desempefio.
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6.5.1 EI concepto de auto-eficacia en la teoria moderna de la

motivacion.

La auto-eficacia se define como la confianza en la capacidad de uno mismo
para desempefiar una tarea o cumplir una meta especifica. Esta es diferente
de la nocién de autoestima, que es el orgullo que alguien siente al haber
completado una tarea dificil. El aspecto social de la estima es lo que
experimenta cuando nos ganamos el respeto de los demas. La eficacia se
relaciona mas especificamente con la confianza en nuestra capacidad o en la
posibilidad de que seremos capaces de realizar satisfactoriamente una tarea
dificil. Los individuos clasifican las metas inmediatas (o proximas proporcionan
oportunidades de satisfaccién e incrementan los sentimientos de auto-eficacia,
manteniendo el interés en la tarea).

Ya que la eficacia es tan importante para el comportamiento dirigido a metas y
para el desempefio, es razonable preguntarse cémo se desarrolla y se
aumenta la eficacia. Word y Bandura (1989) sugieren cuatro vias

independientes:

1) Experiencias de dominio. El desempefio exitoso de tareas desafiantes
fortalece la seguridad en las capacidades de uno mismo, mientras que el

fracaso la disminuye.

2) Modelamiento. La gente tiende a comparar sus capacidades con las de
los demés. Cuando un individuo ve que alguien similar (en términos de
capacidades, conocimientos, etc), realiza con éxito una tarea dificil, la
confianza en la propia eficacia se fortalece. Si, por el contrario, la persona
con la que se compara fracasa la confianza en la eficacia del individuo se

vera disminuida.

3) Persuasién social. Los individuos pueden ser motivados por otros que

expresan confianza en su capacidad para cumplir con una tarea dificil.
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4) Estados psicoldgicos. Cuando la gente experimenta sintomas de estrés
o fatiga, tienden a interpretarlos como un indicador de que la tarea excede
sus capacidades, reduciendo sus sentimientos de eficacia. Las técnicas

qgue reducen el estrés o la fatiga incrementaran los sentimientos de

eficacia mientras se realiza una tarea dificil.

6.5.2 Teoriade laaccidn

Una accion es desempeniar una tarea, en cierto sentido la teoria de la accion se
propone como una alternativa a la teoria de la motivacién. Hacker (1992) nota
gue los individuos con mejor desempefio son aquellos que entienden mejor su
trabajo y no los que estdn mas motivados. Los teoricos de la accion, por
definicién, se preocupan méas por la accion que por la motivacion, Gollwitzer

Identificé cuatro fases consecutivas de accion en la busqueda activa de metas:

1.- Predecision: Analizar los deseos propios con el fin de determinar cul

deseo es el mas fuerte y mas factible de conseguir.

2.- Postdecision: Planeary desarrollar estrategias para la accidn exitosa.

3.- Accion: Invertir esfuerzo en lograr el resultado deseado.

4.- Evaluacion: - Comparar lo que se ha conseguido con lo que se deseaba.
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Proceso de accion.- Inicia con una meta, continda con la consideracion de los
posibles eventos futuros, luego con el desarrollo de planes alternativas, la
seleccion del plan, la ejecucién y el monitoreo del plan elegido y con el
procesamiento de la informacién resultante de la ejecucion del plan; el dltimo

paso es la retroalimentacion que influye en el nuevo desarrollo de metas.*

Desarrollo de la meta

Generacion del plan . L
P Retrolimentacion

Decision

Monitoreo de la
Ejecucién

* Estudios de la Psicologia Industrial y del Personal.
Edwin A. Fleishman.
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Capitulo 7

Riesgos de trabajo: Seguridad e Higiene en el trabajo

7.1. Conceptos de enfermedad de trabajo

Estado patolégico que impide el buen funcionamiento del cuerpo,

derivado de la actividad laboral.

Articulo 475 de la Ley Federal de trabajo Enfermedad de trabajo es todo
estado patoldgico derivado de la accion continuada de una causa que
tenga origen o motivo en el trabajo o en el medio en que el trabajador se

vea obligado a prestar sus servicios.

7.1.1 Clasificacion de enfermedad de trabajo

Enfermedad no profesional: La enfermedad no profesional se ha
definido como aquel "estado patolégico morboso, congénito, o adquirido
gue sobrevenga al trabajador por cualquier causa, no relacionada con la
actividad especifica a que se dedique y determinado por factores
independientes de la clase de labor ejecutada o del medio en que se ha

desarrollado el trabajo”,

Enfermedad profesional: Se entiende como todo estado patolégico

derivado de la accién continuada de una causa que tenga origen o
motivo en el trabajo o en el medio en que el trabajador se vea obligado a

prestar sus servicios.
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Existen 3 grupos de factores que intervienen en las enfermedades de trabajo.

1.- Agentes contaminantes

Quimicos

Fisicos

Bioldgicos

2.- Condiciones donde se desempefian las actividades

Medio ambiente

Factores fisicos

3.- Ambiente del clima laboral:

Psicolégico

Social

¢, Qué pueden hacer los trabajadores para prevenir las enfermedades?

Usar adecuadamente el equipo de proteccion personal.

Someterse a examenes médicos iniciales y de manera periddica

Vigilar el tiempo maximo que pueden estar expuestos a cierto tipo de

contaminantes.

Conocer las caracteristicas de cada uno de los contaminantes y las

medidas para prevenir su accion.
Mantener ordenado y limpio su lugar de trabajo.

Informar sobre las condiciones anormales en el trabajo.
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7.2 Accidentes detrabajo

Accidente de trabajo es toda lesion orgéanica o perturbacion funcional,
inmediata o posterior, 0 la muerte producida repentinamente en ejercicio, 0 con

motivo del trabajo, cualesquiera que sean el lugar y el tiempo en que se preste.

Las enfermedades de trabajo mas comunes son las que resultan de la
exposicion a temperaturas extremas, al ruido excesivo y a polvos, humos,

vapores 0 gases.

Los tipos de accidentes de trabajo mas frecuentes son:
Golpeados por o contra algo.
Atrapado por o entre algo.
Caida en el mismo nivel
Resbalon o sobreesfuerzo.
Exposicion a temperaturas extremas
Contacto con corriente eléctrica

Contacto con objetos o superficies con temperaturas muy elevadas

7.2.1 En el centro de trabajo

"Toda enfermedad contraida a consecuencia del trabajo ejecutado por cuenta
ajena, en las actividades que se especifiquen en el cuadro que se apruebe por
las disposiciones de aplicacion y desarrollo de esta Ley, y que esté provocado
por la accion de elementos o sustancias que en dicho cuadro se indiquen por

cada enfermedad profesional.”

7.2.2. En transito Se considera accidente de trabajo cuando el trabajador

sufra algun accidente al trasladarse a su empresa para iniciar su jornada

laboral y viceversa cuando se dirige a domicilio particular.

! Ley federal del Trabajo.
Alberto Trueba Urbina, Jorge Trueba Barrera.
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7.3 Fundamentos legales de la seguridad e higiene.
Jerarquia Juridica
Piramide Juridicade Kelsen

1.- Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos
2.- Ley Federal del Trabajo y Tratados Internacionales
3.- Reglamento General de Seguridad e Higiene en el Trabajo.

4 .- Normas Oficiales Mexicanas.

La seguridad e higiene en el trabajo se encuentra contemplada en el apartado
“A” del Articulo 123 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos (Jerarquia Juridica 1) en sus Fracciones XIV y XV que a

continuacion se presentan:

XIV.- Los empresarios seran responsables de los accidentes de trabajo y de las
enfermedades profesionales de los trabajadores sufridos con motivo o
ejercicio de la profesion o trabajo que ejecuten; por lo tanto, los patrones
deberan pagar la indemnizacion correspondiente, segun que haya traido
como consecuencias la muerte o simplemente incapacidad temporal o

permanente para trabajar, de acuerdo con lo que las leyes determinen.
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Esta responsabilidad subsistira aun en el caso de que el patrén contrate al
trabajador por un intermediario.

XV.- El patrén estara obligado a observar, de acuerdo con la naturaleza de su
negociacion, los preceptos legales sobre higiene y seguridad en las
instalaciones de su establecimiento, y a adoptar las medidas adecuadas
para prevenir accidentes en el uso de las maquinas, instrumentos y
materiales de trabajo, asi como organizar de tal manera éste que resulte
la mayor garantia para la salud y vida de los trabajadores, y el producto de
la concepcién, cuando se trae de mujeres embarazadas. Las Leyes

contendran, al efecto, las sanciones procedentes en cada caso.

El apartado “B” del mismo Articulo 123 Constitucional Fraccion Xl en sus

incisos a 'y b nos habla de la Seguridad en los siguientes términos:

Xl La Seguridad Social se organizara conforme a las siguientes bases minimas.

a) CubrirA los accidentes y enfermedades profesionales, las
enfermedades no profesionales y maternidad, y la jubilacién, la
invalidez, vejez y muerte.

b) En caso de accidente o enfermedad, se conservard el derecho al

trabajo por el tiempo que determine la ley.

Derechos y obligaciones de los trabajadores y los patrones
Ley federal de trabajo

Articulo 132 Son obligaciones de los patrones:

lll.- Proporcionar oportunamente a los trabajadores los utiles, instrumentos y
materiales necesarios para la ejecuciéon del trabajo, debiendo darlos de
buena calidad, en buen estado y reponerlos tan luego como dejen de ser
eficientes, siempre que aquéllos no se hayan comprometido a usar

herramienta propia.
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XVI.- Instalar, de acuerdo con los principios de seguridad e higiene, las
fabricas, talleres, oficinas y demés lugares en que deban ejecutarse las
labores, para prevenir riesgos de trabajo y perjuicios al trabajador, asi
como adoptar las medidas necesarias para evitar que los contaminantes

excedan los maximos permitidos en los reglamentos e instructivos que
expidan las autoridades competentes.

7.3.1. Normas de seguridad

La organizacion deber4d de integrar una Comisidbn Mixta de Higiene y
Seguridad. Se llama mixta porque estd integrada por representantes de la

organizacion y los propios trabajadores. Con base al Articulo 123 seccion lil.

Requisitos que deben cubrir para pertenecer a la citada comision: :

a) Ser trabajador de la organizacion y estar vinculado al proceso de trabajo.

b) Poseer instruccion general y experiencia para desempefiar el cargo.

c) Gozar de la estimaciéon general de los trabajadores.

d) No ser adicto a bebidas alcohdlicas, drogas, enervantes o juegos de

azar.

e) De preferencia, ser jefe de familia

Obligaciones que se contraen al pertenecer a la Comision Mixta de Higiene y

Seguridad.

Establecer medidas para prevenir al maximo los riesgos que se presentan

dentro de un establecimiento.
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b)

d)

Investigar las causas de los accidentes y enfermedades profesionales.

Vigilar que se cumplan las disposiciones de seguridad e higiene
establecidas en los reglamentos en vigor y que tiendan a conservar la

salud de los trabajadores.

Hacer del conocimiento del patron y de las autoridades respectivas las

violaciones de los trabajadores a las disposiciones dictadas.

Proporcionar instrucciones sobre medidas preventivas a los
trabajadores y orientarlos respecto al peligro de trabajo que desempefan.

7.3.2 Enroques en seguridad laboral

Un accidente ocasiona una serie de pérdidas para la organizacion. En tales

circunstancias, todo patrén se ve en la necesidad de generar técnicas que

permitan disminuir el nUmero de accidentes y enfermedades dentro de la propia

empresa, por lo que se recomienda lo siguiente:

a)

b)

d)

Concursos, los cuales fomentan el espiritu de competencia, relativos a
alguna tarea. Pueden dar como resultado un menor nimero de
accidentes dentro de un periodo, un menor nimero de horas-hombre
perdidas por accidente, una menor cantidad de materia prima
desperdiciada a causa de un accidente.

Capacitacion en materia de seguridad e higiene.

Metas, objetivos a cubrir durante un periodo o numero de dias.
Informacién sobre casos reales ocurridos dentro de la empresa o, en su
defecto, dentro de otras empresas, para hacer conciencia de que por
mas simple que un detalle parezca, puede ocasionar una tragedia.
Instalar letreros, carteles alusivos a la seguridad, en los cuales se haga

notar qué ocurriria si no respetamos las normas establecidas.
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Conclusiones

En el presente trabajo se establece lo importante y necesario que es analizar y

comprender el comportamiento humano en el ambito laboral.

El objetivo principal del Administrador, es llevar a cabo la coordinacion de
recursos, por lo que es trascendental la aplicacion de la Psicologia Industrial en
la Organizacion y Administracion de Recursos Humanos para llevar a cabo el
establecimiento de adecuadas relaciones humanas, en areas como: seleccion
de personal, administracion de los recursos humanos, comportamiento
organizacional, motivacion, satisfaccion, estrés laboral, alcoholismo,

drogadiccion, y accidentes de trabajo.

La aplicacion de la psicologia industrial comienza desde la elaboracion de
pruebas psicolégicas y de conocimientos, toda vez que en esta etapa se
detectan las capacidades mentales y fisicas, que posteriormente son
indispensables para el éxito o fracaso del trabajador. En este proceso se debe
de considerar la influencia de las diferencias culturales que estan relacionadas
con las nacionalidades. Ya que la cultura enfatiza a compartir significados e
interpretaciones. Esto es importante porque las variables culturales representan
influencias en la conducta laboral asi como en las habilidades, motivacion de
los individuos, en las conductas de liderazgo, en las practicas de administracion
de los recursos humanos, toda vez que varias empresas contratan empleados
de otros paises, por lo que el trabajo en el siglo XXI, se ha convertido en un

concepto global y este proceso favorece a la internacionalizacién del personal.

En lo referente a las condiciones de trabajo del personal, se recomienda se
lleve a cabo la disciplina técnica de la ergonomia, la cual su objetivo es estudiar
las caracteristicas, necesidades, capacidades y habilidades de los seres
humanos, analizando aquellos aspectos que afectan al entorno artificial
construido por el hombre, se trata de adaptar los productos, las tareas, las
herramientas, los espacios y el entorno en general a la capacidad y
necesidades de las personas, de manera que mejore la eficiencia, seguridad y

bienestar trabajadores.
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De acuerdo a ese estudio, los trabajos y los puestos pueden ser disefiados o
redisefiados para reducir estresores como el ruido, las interrupciones, la
presion de tiempo, la ambigledad del rol y el nUmero de horas de trabajo, esto
es con el fin de fomentar la participacién del trabajador en la toma de
decisiones y aumentar la autonomia en el trabajo. Para evitar severos
malestares y enfermedades al trabajador. La ausencia de cambios produce

monotonia y aburrimiento conduce a la fatiga y ésta a su vez provoca errores.

Lo anterior, es un factor importante e indispensable, ya que de esto depende el
desarrollo profesional del trabajador, cuando no existe retroalimentacion a los
trabajadores acerca de su desempefio, éstos tendran escasas razones para
mejorar. Si los informes que se divulgan sobre los avances logrados son
confiables y representativos de la labor, el resultado serd un mejoramiento en

el animo del equipo de trabajo.

Por otra parte, es recomendable llevar a cabo programas de asistencia al
empleado para detectar problemas de alcohol y drogas, ya que estas
adicciones pueden estar relacionadas con el estrés laboral, problemas
familiares, dificultades emocionales y conductas. Asi mismo canalizarlos con

las instituciones adecuadas.

También es recomendable fomentar la seguridad e higiene, con el objetivo de
gue se utilice de manera adecuada el equipo de proteccién personal, para

prevenir accidentes de trabajo.

Se deben de coadyuvar esfuerzos en especial con el departamento de recursos
humanos quien actualmente enfrenta nuevos retos a causa de la creciente
diversidad de la fuerza de trabajo y la globalizacion de la economia mundial,

para ser competitivos.
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Glosario
Actitudes. Sentimientos o creencias relativamente estables dirigidas hacia

personas, grupos, ideas, empleos u otros objetos especificos.

Adaptacién. Ajustes o modificaciones al ambiente laboral realizados por el

empleados para permitir a las personas con discapacidad tener mismas

oportunidades de trabajo.

Ausentismo. Tipo de conducta improductiva que implica que un empleado falle en

presentarse o en permanecer en el trabajo durante el horario asignado.

Bateria de pruebas. Conjunto de pruebas que por lo general evalian una
variedad de diferentes atributos.

Bateria de pruebas cognoscitivas. Conjunto de pruebas que evalian una

variedad de aptitudes o capacidades

Cognoscitivas. Ocasionalmente llamado “Bateria de pruebas de aptitudes

multiples”.
Biodata. Informacion obtenida de una solicitud o de una prueba estandarizada
que incluye preguntas sobre trabajos anteriores, educacion, capacitacion

especializada e historia personal; conocido también como datos biograficos.

Capacidad cognoscitiva. Capacidad para razonar, planear y resolver problemas;

capacidad mental.

Capacidades fisicas. Poderes corporales tales como la fuerza muscular, la

flexibilidad y el vigor (estamina)
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Capacidad mental. Capacidad para razonar, planear y resolver problemas:

capacidad cognoscitiva

Capacidad mental general. Capacidad no especifica para razonar,

planear y resolver problemas en una gran variedad de formas y circunstancias.

Capacidades motoras. Funciones fisicas de movimiento, asociadas con la
coordinacion, b destreza y el tiempo de reaccion; también llamadas capacidades

sensorio-motrices o0 psicomotrices.

Capacidades sensorio-motrices. Atributos fisicos que combinan los sentidos

(vista, gusto, audicion) con el movimiento (coordinacion, destreza)
Centros de evaluaciéon. Conjunto de procedimientos de evaluacion que se

administran grupal o individualmente; mdltiples asesores realizan las

evaluaciones.

Compromiso. Apego psicolégico y emocional que siente un individuo hacia una

relacion, organizacion, meta u ocupacion.

Conciencia. Cualidad de tener intenciones positivas y de llevarlas a cabo con

cuidado.

Conducta civica organizacional. Conducta que va mas alla de lo esperado.

Conducta. improductiva. Conducta voluntaria que viola las normas
organizacionales y amenaza el bienestar de la organizacion, de sus miembros o

de ambos.

Cultura. Sistema en el que los individuos comparten significados y formas

comunes de ver los eventos y los objetos- En la organizacion se refiere a las
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creencias y valores creados compartidos y comunicados a los empleados por los

directivos y lideres de la organizacion.

Culturacolectivista. Cultura que da mayor valor al grupo que al individuo

Cultura de seguridad. Tipo de cultura en una organizacion que ce a lo largo de

un continuo que va desde un fuerte énfasis en la seguridad hasta ignorarla.

Cultura horizontal. Cultura que minimiza las distancias entre los individuos

Cultura de la organizacion. Conjunto de las caracteristicas que identifican a la
empresa, incluyendo su personal, objetivos, tecnologia, dimensiones, logros y

fracasos.

Desarrollo organizacional. Enfoque orientado a la accién que proporciona

técnicas que funcionan para ayudar a crecer o cambiar a la organizacion cliente.

Diversidad. Diferencias en ks caracteristicas demogréaficas; también incluye las

diferencias en valores, capacidades, intereses y experiencias

Efectividad. Evaluacion de los resultados del desempefio; controlada por factores

gue van mas alla de las acciones de un individuo.

Emocién. Afecto o sentimiento experimentado y demostrado como reaccion a un

evento 0 pensamiento y acompafado de cambios fisiologicos en varios de los
sistemas corporales; lo suficientemente intenso para interrumpir procesos de

pensamiento.

Entrenamiento de manejo de estrés. Un programa Util para ayudar a los
empleados a combatir los estresores del lugar de trabajo dificiles de cambiar o

eliminar.
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Entrevista estructurada. Consiste en hacer preguntas muy especificas a cada
candidato; incluye esquemas rigurosos de calificacion manual con lineamientos
detallados para el entrevistador respecto a asignaciéon de puntajes con base en el
desempenfio durante la entrevista.

Equipos de proyecto. Creados para resolver un problema particular o un
conjunto de problemas y que se deshacen una vez que se termina el proyecto o se

resuelve el problema.

Estados de animo. Estado generalizado de sentimientos no identificados con un
estimulo particular y no lo suficientemente intenso para interrumpir los procesos de

pensamiento.

Estamina.- Capacidad fisica que proporciona a los musculos sangre oxigenada
mediante el sistema cardiovascular; también conocida como fuerza cardiovascular,

fortaleza aerdbica o resistencia.

Evaluacién de necesidades. Diagnostico de los problemas actuales y de los

desafios futuros que pueden enfrentarse mediante capacitacion y desarrollo de los
recursos humanos.

Flexibilidad en los horarios. Abolicion de los conceptos rigidos sobre la hora de
iniciar y concluir las labores diarias. Dentro de ciertos parametros, se da a los

empleados la oportunidad de seleccionar sus propios horarios.

Habilidades. Acciones practicadas, tales como botar un balén de basquebol, usar

el teclado de una computadora o convencer a alguien de comprar algo.

Identificacion psicolégica. Es el entorno laboral, la posibilidad de efectuar una

funcion discernible, significativa, e importante. Esta identificacién con la tarea que
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se lleva a cabo confiere al empleado un sentimiento de responsabilidad y orgullo

profesional.

Impulso. Equivalente no humano de los motivos y las necesidades.

Insumos. Capacitacion, esfuerzo, habilidades y capacidades que los empleados

llevan o invierten en el trabajo.

Incapacidad.- Circunstancia en la cual el trabajador no puede asistir al trabajo por

encontrarse afectada su salud.

Lesion por acciones repetitivas.- Lesiones fisicas debido a la repeticion de
determinados movimientos o acciones. Las telefonistas con equipo deficiente, por
ejemplo, pueden sufrir traumatismo auditivos al cabo de cierto tiempo. Los
operadores de computadoras pueden dafos en los tendones de manos y brazos,

debido a la repeticion de determinados movimientos.

Madures laboral. Habilidades, capacidades y conocimientos del subordinado

relativos al puesto.

Marco de referencia de la expectativa. Enfoque en el que las expectativas de los
empleados sobre la relacion entre su esfuerzo y lo adecuado de su desempefio

son importantes para su motivacion y aprendizaje.

Metafora de la persona como dios. Metafora que propone que las personas son

perfectamente racionales e intencionales mas que automaticas o reflexivas.
Metafora de la persona como maquina. Metafora que propone que las

conductas y acciones de las personas son reflejas e involuntarias y que se llevan

a cabo inconcientemente.
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Motivacién Se relaciona con las condiciones responsables de las variaciones en

intensidad, calidad y direccion de la conducta.

Necesidad. Motivacion interna considerada como innata y universalmente

presente en todos los seres humanos.

Necesidades de higiene. Necesidades de nivel inferior descritas en la teoria de
los dos factores de Herzberg; satisfacer estas necesidades eliminaria la
insatisfaccion, pero no se alcanzaria una conducta motivada o un estado de

satisfaccion.

Obediencia generalizada Conducta de colaboracién con la organizacion en su

conjunto, como respetar las reglas de la compaiiia.

Perfil psicoldgico del puesto Formato inicial utilizado en un analisis de puestos

para demostrar los requerimientos mentales del puesto.

Personalidad. Caracteristicas conductuales y emocionales del individuo, por lo
general estables en el tiempo y en variedad de circunstancias; forma habitual en

gue responde un individuo.

Productividad. Relacién entre la efectividad (salida) y el costo para lograr ese

nivel de efectividad (entrada)

Prueba de capacidad cognoscitiva. Permite a los individuos demuestran lo que
saben, perciben, recuerdan, entienden o pueden trabajar mentalmente; incluye la
identificacion de problemas, las tareas de solucion de problemas, las habilidades
preceptuales, el desarrollo o evaluacion de ideas y el recordar lo que se ha

aprendido a través de la experiencia general o la capacitacion especifica.
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Prueba de ejecucién. Requiere que el individuo responda manipulando un objeto

fisico particular o parte de un equipo.

Prueba de integridad abierta. Hace preguntas directas sobre la conducta de
honestidad previa, asi como sobre las actitudes hacia diversas conductas de robo

por otros empleados.

Prueba de juicio situacional. Prueba comunmente de lapiz-papel que presenta al
candidato un escenario por escrito y le pide que elija la mejor respuesta de una

serie de alternativas.

Resistencia Conjunto de caracteristicas de personalidad que proporcionan
resistencia al estrés; los individuos resistentes se sienten en control de su vida;
tienen un sentido de compromiso con las metas y valores familiares y laborales y
ven como un reto el cambio inesperado. Etapa del Sindrome de Adaptacion

General en la que el cuerpo le hace frente a la iente original del estrés, pero

disminuye su resistencia a otros estresores.

Resultado. Compensacion, satisfaccion y otros beneficios que los empleados

obtienen por su trabajo.

Satisfaccion extrinseca. Se refiere a los aspectos extrinsecos o externos a las

tareas del puesto, como el salario o los incentivos.

Satisfaccion intrinseca. Se refiere a los aspectos centrales o intrinsecos del

puesto en si mismo, como la responsabilidad.

Satisfaccion laboral. Actitud positiva o estado emocional que resulta de la

valoracién del trabajo o de la experiencia laboral.
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Satisfaccion laboral conformista. Asociada con bajo esfuerzo laboral y una

voluntad reducida para cambiar o adaptarse.

Satisfaccion total. Evaluacion total de la satisfaccion laboral que resulta ya sea
de la combinacién matematica de calificaciones basadas en la satisfaccion con
aspectos especificos importantes del trabajo o de una sola satisfaccion total de

puesto.

Taxonomia. Sistema de clasificacion cientifico y ordenado.

Tensién muscular. Cualidad fisica de fortaleza muscular.

Teoria de necesidades de Abraham Maslow. Propuso que todos los seres
humanos tienen un conjunto de necesidades basicas que se expresan durante
toda la vida del individuo como impulsos internos; identifica cinco gupos de

necesidades basicas: fisiolégicas, de seguridad, de amor o sociales, de estima y

de autorrealizacion.

Validez. Precision de las inferencias realizadas basandose en datos de pruebas o

del desempeiio, se dirige a determinar si una medida representa precisa y

completamente lo que se quiere medir.

Watts. Es una potencia proviene de la relacion voltaje, carga y corriente

kilo significa mil, un kilowatts, una hora equivale a mil /watts
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