TEMA 1: DELIMITACION CONCEPTUAL E HISTORIA DE LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO

« El estudio cientifico del comportamiento humano: La psicologia.

« El comportamiento en los contextos laborales.

« El estudio del comportamiento laboral: la psicologia del trabajo.

» Obijetivos de la psicologia del trabajo.

* Psicologia del trabajo y Relaciones Laborales.

« EL ESTUDIO CIENTIFICO DEL COMPORTAMIENTO HUMANO:

LA PSICOLOGIA
» Pensamiento Critico:

Se refiere a una capacidad para evaluar, comparar, analizar, criticar y sintetizar informacion, tiene cuatro
principios:

» Pocas verdades trascienden la necesidad de una prueba empirica. Casi todas las ideas pueden evaluars
aplicando la l6gica y la evidencia, excepto la religion y los valores personales.

« La evidencia tiene diferencias en cuanto a su calidad. Para realizar un juicio, no basta con sopesarla, hay
gue evaluar de manera critica la calidad de la evidencia.

 La autoridad o la experiencia pretendida no validan una idea de manera automatica. Que lo diga un expe
no significa que hay que creerles, hay que preguntarles acerca de la evidencia de que disponen de su ca
y de si existen otras explicaciones alternativas.

* Requiere de liberalidad y amplitud de miras. Considerar salidas o direcciones atrevidas, y combinar con e
escepticismo antes de llegar a una conclusion, valorar todas las posibilidades.

Pautas para llevar a la practica el Pensamiento Critico:

» Hacerse preguntas, tener disposicion a cuestionar las opiniones, las ideas o los hechos.

* Definir con claridad los términos contenidos en las cuestiones.

« Examinar la evidencia y su valor o su calidad.

« Analizar las suposiciones y los sesgos o distorsiones.

« Evitar el razonamiento emocional.

» No simplificar, evitar las generalizaciones y el pensamiento dicotomico.

« Considerar las interpretaciones alternativas.

* Tolerar la incertidumbre y el caracter incompleto, parcial y fragmentario de las opiniones o ideas.

¢ Definicién de Psicologia:
Estudio cientifico de la conducta y los procesos mentales (procesos cognitivos).
Es una ciencia social y cientifica, sistematica (recoger datos, analizarlos, que se puedan demostrar).

La influencia del contexto determina el comportamiento (segun el lugar nos comportamos de una forma u
otra).

Diferenciar:

Conducta, es observable por los demas, se accede directamente, si se esta tumbado, si llora, etc. Proceso
mental, es necesario realizar interferencias, es decir, electroencefalograma, etc, a partir de la conducta



observada.

Contexto, para estudiar la conducta y los procesos mentales se utilizan una serie de dimensiones que perr
su analisis.

No es psicologia:

« Uso coloquial, de la propia palabra (uso incorrecto). Otros ejemplos son: inteligencia, personalidad,
etc (se habla facilmente de ello sin saber su significado.

* Psiquiatria, es otro punto de vista distinto, son médicos, no te ayudan personalmente, sino en base
medicamentos.

* Psicoanalisis, empez6 siendo terapia y fue generando una gran teoria con muchas ramificaciones, c
un factor comin: ninguna de ellas se puede demostrar cientificamente (es un acto de Fe, ej. Comple
de Edipo).

» Esoterismo, horéscopos, lectura de la mano, cartas, no son procedimientos sistematicos.

Historia de la Psicologia:

Es una ciencia muy joven. Las raices histéricas se buscan en antecedentes remotos (Grecia Clasica).

En el S. XIX se constituye la Psicologia como ciencia independiente. Wundt crea el primer laboratorio de
Psicologia Experimental en 1873. Queria estudiar lo que ocurre dentro de la mente humana, para ello aplic
primer método cientifico basado en la Introspeccion (intenta encontrar un patron comun a los problemas de
mente, pensar respecto a mi mismo). Teoria del Estructuralismo.

Funcionalismo: W. James. 1904

Decide aplicar la teoria a problemas reales y areas concretas de la humanidad (psicologia aplicada —>
funcional, util). Empieza a diversificar la Psicologia (el mundo del trabajo, la clinica, el aprendizaje) y se
convierte en una ciencia que la sociedad demanda.

Conductismo: Watson 1912.

Aplica la psicologia al trabajo y la publicidad, considera que no se puede hacer trabajo con la mente humar
porque no es observable. Lo que si es observable es la conducta, el comportamiento. Se cred una ciencia ¢
conducta. Gran cantidad de las terapias actuales provienen de esta escuela. Uno de los autores mas
importantes son Skinner y Watson. A partir de aqui se empieza a pensar en evaluar los procesos mentales
empiezan los psicologos humanista.

Psicologia Humanista: Maslow (a partir de 1950).

Nace con el objetivo de desarrollar al maximo los potenciales humanos. Su teoria es que todos estamos
motivados para crecer y si no es asi, es porque no estamos en un ambiente adecuado, porque no se reldine
condiciones y por eso se desmotiva. Se utiliza sobre todo en psicologia del trabajo y psicologia clinica.
(Terapia humanista)-

Cognitivismo: 1960 y 1970
Se centran en los procesos mentales, empieza en los afios 60 y por azar. Se aprovecha el boom informatic

para crear nuevos modelos del pensamiento humano, hay un cambio radical, se pasa de conductas a
cognitivas.



Su método era el de introducir conocimientos en un ordenador y hacerle preguntas para que actuase como
persona. A partir de los afios 80 empiezan a unir las dos cosas, cognitivo y conductual (pensamiento y
conducta). Paradigma Cognitivo—Conductual.

« Principales dimensiones utilizadas por la Psicologia:

» Dimension: manifestacién que define un fenémeno.
 Analisis: distincion de las partes de un todo hasta llegar a conocer sus principios, sus elementos.

Dimensiones basicas utilizadas en Psicologia:

» Dimension Cognitiva: alude a las estructuras y procesos mentales implicados en el pensamiento cot
las arquitecturas cognitivas, la memoria y los bloques estructurales.
» Dimension motivacional—afectiva: aspectos implicados en las emociones, afecto central, estado de
animo, regulacién emocional, etc.
» Dimension Conductual: manifestaciones observables en el organismo:
¢ Fisioldgica, respuestas del organismo.
¢ Motora, movimientos y operaciones de todo, comunicacion no verbal.

Estas dimensiones no implican la existencia separadas sino que estan relacionadas entre si, y sirven para
analizar una totalidad.

 Importancia del Contexto:

Las caracteristicas personales de cada uno (personalidad) no se encuentran determinadas, sino que van
moldeandose desde los primeros meses y varian a lo largo de la vida. Tendencias en el comportamiento de
edades muy tempranas. Siempre se manifiestan en un contexto determinado lo que condiciona las
posibilidades de expresion.

La Psicologia no puede estudiar al ser humano como un ente aislado todo influye, el contexto donde se har
configurado las caracteristicas personales y en el que estas se manifiestan.

» Campos de la Psicologia:

* P. Fisioldgica: cémo el sistema nervioso influye en el comportamiento humano.

» P. Experimental: psicélogos basicos que hacen una investigacion pura (teoria).

 P. Evolutiva: evolucién humana desde su origen hasta su muerte.

 P. Clinica: terapias, tratamientos de depresion, etc.

 P. de la Educacion: pedagogia, la aplicacion del aprendizaje al &mbito de la educacion.

 P. de la Salud: intentan fomentar comportamientos y habitos saludables en las personas (drogas, alcohol
tabaco, etc).

 P. Cultural: intenta comprender cémo las culturas influyen en las personas.

» P. Social: influencia entre las personas, estudio cientifico de las relaciones del individuo con otros
individuos, grupos y culturas.

« P. del Trabajo y de las Organizaciones.

 P. Diferencial: se preocupa de las diferencias de pensamiento de las personas.

» Neuropsicologia: influencia de las redes neuronales en el comportamiento humano.

« P. del Aprendizaje:

* Psicobiologia: relacion entre cualquier parte de la biologia humana.

» P. Comunitaria: trabajan en comunidades y tienen su propia area diferenciada dentro de la psicologia.
Fomentan la participacion para evitar por ejemplo problemas de racismo y xenofobia o marginalidad.

* EL COMPORTAMIENTO EN LOS CONTEXTOS LABORALES



¢ Evolucién histérica: trabajo frente a empleo:

Trabajo:

Conjunto de actividades humanas, retribuidas o no, de caracter productivo y creativo que, a través de la
utilizacion de técnicas, instrumentos, materias, datos o informaciones disponibles, permite producir, obtene
prestar ciertos bienes, productos o servicios. En esta actividad la persona aporta energia, habilidades,
conocimientos y otros diversos recursos y obtiene a cambio algun tipo de recompensa material, psicolégica
y/o social. (Peir6, 1989).

Planos del trabajo:

« Como Actividad, referido a los aspectos conductuales del hecho de trabajar.

» Como Situacion o Contexto, relacionado con los aspectos fisico-ambientales del trabajo.

« Como Significado, relativo a los aspectos subjetivos del trabajo.

» Como Fendmeno Social, referido a los aspectos sociales del trabajo que son interiorizados por las
personas.

Empleo:

Es una modalidad concreta, particular del trabajo determinada social e histéricamente caracterizada por un
relacion juridico—contractual de caracter voluntario y acordado entre dos partes. Contratado o empleado y
contratante o empleador.

La psicologia del trabajo se ocupa de ésta y otro tipo de modalidades de trabajo. Ejemplo: empleo, auténon
voluntariados, subempleo (trabajar sin contrato).

» Caracter psicosocial de la actividad laboral:

La actividad laboral es una construccion social, es el resultado de las relaciones, interacciones, intercambic
simbdlicos y de los acuerdos establecidos entre grupos humanos, quienes crean unas condiciones y unos
contenidos, materiales y simbdlicos que representan los valores y las creencias compartidas.

Funciones psicosociales de la actividad laboral:

« Significativa de la existencia, para mucha gente el trabajo llena bastante parte de su vida.
* Proporciona estatus y prestigio.

* Identidad Social.

» Economia.

« Oportunidades para contactos sociales.

« Estructurar el tiempo.

« Mantener al individuo bajo una actividad obligatoria.

» Oportunidad para el desarrollo de habilidades, tanto las que ya se tienen como aprender otras nuev:
» Transmisién de normas, disciplina, sumisién, puntualidad, educacion.

« Fuente de poder y control.

e Comodidad y bienestar, o todo lo contrario

Categorias sociolaborales gue condicionan la identidad personal y social:
% Poblacion Activa:

« Autoempleada, interviene en el proceso productivo, trabajando por cuenta propia.



« Empleada, trabaja por cuenta ajena, asalariadamente y con contrato regular.

» Subempleada, ocupa un puesto de trabajo inferior a su categoria profesional y/o en condiciones de
precariedad contractual, salarial y/o temporal.

« Desempleada, tiene edad, capacidad y disponibilidad para la actividad laboral, carece de empleo,
desea ocupar un puesto de trabajo y deja constancia de ello en los organismos correspondientes.

% Poblacién Inactiva:

» Preactiva, esta en minoria de edad laboral o mantiene el estatus de estudiante.

» Pasiva, consume, tiene edad y capacidad para estar laboralmente ocupada; pero ni esta empleada,
procura ni desea estarlo.

» Paraactiva, realiza tareas del hogar y, por ello, participa mas o menos activa y directamente en el
proceso productivo; no obstante, oficialmente se la considera ajena al mundo laboral.

% Poblacién Pasiva:

» Desanimada, esta en condiciones de ocupar un puesto de trabajo, pero se resigna a la inactividad,
desesperanzada de encontrar un empleo, que ya ha dejado de buscar.

« Inactivable, padece alguna discapacidad que la inhabilita totalmente para la actividad laboral
convencional.

» Postactiva, disfruta de la jubilacién o de la edad de retiro laboral.

3) EL ESTUDIO DEL COMPORTAMIENTO LABORAL: LA PSICOLOGIA DEL
TRABAJO
» Breve desarrollo histdrico:

« Enfoque estructurales, el Taylorismo, primeros acercamientos del estudio del comportamiento humano el
el trabajo.

* Psicologia aplicada. Psicologia industrial.

* Psicologia social del trabajo.

* Psicologia de las organizaciones (1950-1960)

1. Enfoques estructurales: El Taylorismo:

Taylorismo u organizacion cientifica del Trabajo (su teoria). Estaba convencido de poder sacar un mayor
aprovechamiento de los trabajadores. Considera a los trabajadores como maquinas. Estudio de tiempos y
movimientos.

2. Psicologia aplicada — Psicologia industrial:

Critican el Taylorismo. Creen en un mejor rendimiento desde un punto de vista mas humano. Con la | Guer
Mundial se realiza el primer test masivo (conjunto) de la Historia (Test Alfa Army), mas tarde se hace un
segundo test (Test Beta Army) porque muchos no podian responder a las preguntas, ya que no sabian leer
escribir. Ante este éxito, las industrias comienzan a contratar psic6logos para mejorar el rendimiento de sus
empresas (seleccion y formacion de personal y orientacién). Fue una psicologia industrial y diferencial.
Autores: James Cattell y Hugo Minsterberg.

3. Psicologia Social del Trabajo:

1920. E. MAYO, psicologo, es contratado en una empresa de Hawthorne (ciudad) donde se realizaron los



experimentos mas importantes de la historia de la psicologia social en el estudio del trabajo, en la aplicacio
al trabajo, ciertas variables psicosociales tenian mas influencia en su trabajo que lo fisico. También las
relaciones sociales dentro de la organizacion mejoran el rendimiento del trabajador.

Se hacen multitud de estudios en el ambiente de trabajo a partir de aqui, de los experimentos de Hawthorn
(luz). Con la Il Guerra Mundial, esto se paraliz6 hasta que terminé la guerra en los afios 40.

4. Psicologia de las Organizaciones:

Los psicélogos se dan cuenta de que los estudios psicosociales de trabajo no solo se pueden aplicar al trat
sino también a todo tipo de organizaciones. Empezé a hablarse de Psicologia del Trabajo y de las
Organizaciones (en Europa) y en EEUU Psicologia Industrial y Organizacional.

Se estudia la cultura de las organizaciones, la influencia de las tecnologias en los trabajadores, influencia d
estructura de las organizaciones.

» Conceptualizacion de la Psicologia del Trabajo:

Se ocupa del estudio de las conductas y de las experiencias desde una triple perspectiva, individual,
interpersonal—grupal, y organizacion social en contextos relacionados con el trabajo.

Su objetivo inmediato, consiste en describir, explicar, y predecir, los fendmenos psicosaociales que tiene lug
en estos contextos (ciencia basica), asi como prevenir o solucionar los posibles problemas que surjan,

mientras su objetivo Ultimo consiste en mejorar la calidad de vida de los trabajadores, la productividad y la
eficacia labora (ciencia aplicada).

Niveles de estudio de la conducta organizacional:
Nivel organizacional ORGANIZACION
Nivel grupal Grupo Grupo Grupo

Nivel individual Empleado Empleado Empleado Empleado Empleado Empleado

« Principales areas temética de la psicologia del trabajo:

% Analisis de tareas. % Desfavorecidos en el mercado |% Medida y evaluacién del
% Analisis de puestos. de trabajo. rendimientos.

% Aspectos temporales del (% Desempleo. % Motivacion laboral.
trabajo. % Determinantes de la carga de |% Roles laborales.

% Actitudes relacionadas con [trabajo y la fatiga. % Satisfaccion laboral.

el trabajo. % Disefio de tareas y puestos. |% Salud y seguridad en el
% Actividad laboral y rendi— (% Disefio de herramientas, trabajo.

miento. instrumentos y tecnologia. % Significado del trabajo.




% Aspectos psicosociales del
estrés laboral.

% Calidad de vida laboral.

% Caracteristicas de la tarea.
% Clima laboral.

% Condiciones de trabajo.

% cultura.

% Diversidad de la fuerza de
trabajo.

% Ejecucion de la tarea.

% Equipos de trabajo y trabajo
en equipo.

% Ergonomia.

% Socializacion laboral.

% Trabajo como fenébmeno
psicosocial.

% Trabajo en relacién con otros
ambitos de la vida.

% Valores.

4) OBJETIVOS DE LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO

% Descripcion, explicacién y predicciones cientificas de la conducta laboral.

¢, Cual es la naturaleza de este comportamiento?

DESCRIPCION

Objetivos de la ciencia basica ¢ Por qué ocurre? EXPLICACION.

(teorias) ¢ Podemos predecir cuando ocurrird? PREDICCION.

% Mejorar la calidad de vida de los trabajadores, productividad y la eficacia laboral.

Ciencia aplicada (objetivos aplicados a casos concretos, problemas reales).

(practica)

5) PSICOLOGIA DEL TRABAJO Y RELACIONES LABORALES

» Proceso de motivacion y control de como se realiza y recompensa el trabajo en las sociedades
industrializadas. (Hartley y Stephenson, 1994).

 Las Relaciones Laborales comprenden la totalidad de las relaciones entre trabajadores, empresario
gobiernos, los cuales, determinan las condiciones bajo las que se realiza un trabajo.

» Se preocupan fundamentalmente de los acuerdos entre diversos intereses que encierra el proceso
realizar un trabajo. (Walter, 1979).

TEMA 2: METODOS Y TECNICAS DE INVESTIGACION
EN PSICOLOGIA DEL TRABAJO

* Psicologia del trabajo como ciencia.

 Fases de investigacion.

« Disefios de investigacion.

» Técnicas e instrumentos para la recogida de datos.

» Técnicas para el analisis y la interpretacion de los datos.

1) PSICOLOGIA DEL TRABAJO COMO CIENCIA



La psicologia del trabajo basa sus conocimientos en la Investigacion:

» Reunir informacién de forma sistematica con objeto de ayudarnos a encontrar la verdad.
« Estudio sistematico de los hechos y fenébmenos segun principios y procedimientos cientificos.

Descripcion
Explicacion
Prediccion
Pluralismo metodoldgico:

Existencia de distintos métodos que me llevan a entender desde distintos puntos de vista un fenémeno. Lo:
psic6logos del trabajo tienen que decir que tipo de enfoque metodolégico elegir:

» Enfoque idiografico, una persona en concreto

» Enfogue nomotético, leyes en distintos contextos.

Tipos de investigacion:

A veces se mezcla lo cualitativo con lo cuantitativo.

« Cualitativa, analiza la versién o interpretacion que los individuos formulan sobre la realidad. El
investigador se implica activamente en el fendmeno que estudia, para acceder a la definicion que lo
sujetos hacen del mismo.

» Cuantitativa, pretende un conocimiento lo mas objetivo posible del fenémeno estudiado.

Contextos de investigacion:

« Naturales, estudia el comportamiento directamente donde se produce, con el fin de no alterarlos.
» Controlado, estudia el comportamiento en contextos controlados, donde es posible reducir el nUmer
de variables que afecten a la conducta y delimitan sus consecuencias.

» Conocimiento Cientifico:
Se diferencia de otras formas de conocimientos en la medida en que estan racionalmente justificando o
argumentando. De tal forma que sus teorias y modelos deben ser sometidos a prueba y contrastacion (ej. S
hace un colega tiene que salir igual o muy similar, si no sale es que no se esta utilizando un conocimiento
cientifico).

Conceptos:

— Variable: cualquier caracteristica mensurable que cambia de amplitud, intensidad o de ambas.
V.demograficas (sexo, edad, estado civil, nivel de ingresos, etc), V. psicoldgicas (personalidad, inteligencia.,
aptitudes y actitudes, motivaciones, etc), V. grupales (propias de grupos, nivel de conformidad, de
comunicacion),v. organizacionales (cultura de la organizacién, clima social, estructura, el poder).

En funcién del uso que damos a la variable en la investigacién podemos clasificarlas:

« Independiente, presenta causa de un cambio en la variable dependiente.



» Dependiente, respuesta que se ve afectada por la variacién de un estimulo o situacion, lo que prete
medir o explicar.

VI VD La V.independiente es la causa de la V.dependiente

» Moduladora, alteran la relacion directa entre laV.D y la V..
V.E. V.M V.E.
V.E.V.M V.M. V.E.

» Contaminadoras y extrafias, el investigador sabe que influyen e intenta controlarlas. A veces no las
tiene en cuenta o no puede controlar. Si las puedo controlar se convierten en V. Moduladoras.

- Hipotesis: enunciado donde se establece la relacion tentativa entre dos o més variables. Son fundamenta
para la ciencia, método hipotético—deductivo, el cientifico lanza hip6tesis y luego demuestra que sea cierta
falsa),es decir, fijo dos 0 mas variables que creo van a estar relacionadas de la siguiente manera, una va a
causa de la otra, etc).
— Relaciones basicas entre variables:
* Relaciéon causa — efecto, X Y
« Correlacion positiva (directa), A B Tienen relacién entre si.
« Correlacion negativa (inversa), A B Tienen relacion negativa entre si o0 estan inversamente
correlacionadas.
Error al atribuir causas y
* Fendmeno de covariacion, A B efectos.
AC
2) FASES DE INVESTIGACION
« ETAPAS EN EL PROCESO DE INVESTIGACION
Lo 1° que se hace
Disefio de investigacién
Revistas

3) DISENOS DE INVESTIGACION Y METODOS DE INVESTIGACION

La eleccion de un disefio u otro, se basa en_el control de las variables.

» Control:

Asegurar que se reduce la influencia de variables contaminadoras y extrafias, de modo que se tenga la ma
certeza posible de que las variaciones en la variable dependiente se deben a la variable independiente y nc
otros factores.



« Validez interna, seguridad sobre la relacion entre variables y la ausencia de contaminacion.
« Validez externa (ecolégica), posibilidad de generalizar los resultados de la investigacién a la misma
otra poblacion.

(Ambas son incompatibles, no pueden darse a la vez).
Métodos basados en el control de la situacién:

Se controla la variable independiente y la situacion en que se pretende observar sus efectos sobre la variakt
dependiente. El grado de intervencion varia en su intensidad.

El primer tipo de control es el que se puede ejercer sobre la variable independiente. El investigador tiene la
posibilidad de decidir que valores o niveles presentard la variable que se espera cause el efecto.

El segundo tipo de control que puede ejercerse se refiere a la asignaciéon de los sujetos, grupos y
organizaciones a los diferentes niveles de la variable independiente.

En funcién del grado de control, se pueden establecer los siguientes disefios de investigacion:

« Disefios experimentales, el investigador determina los niveles de la V.l., asigha a los participantes a
las condiciones de forma aleatoria y crea un grupo de control. Entorno generalmente controlado en |
laboratorio.

 Disefios cuasi—experimentales, situaciones excepcionales en la que se cumplen casi todos los
estandares de la experimentacion en un entorno natural, no puede estar tan controlado como en un
laboratorio.

» Experimentos de campo, el investigador determina los niveles de la variable, pero la composicion de
los grupos viene dada, situaciones naturales.

» Estudios de campo, los niveles de la variable y su asignacién no son controlados por el investigador
gue ademas no dispone necesariamente de grupo de control.

Métodos basados en el control de estimulos:
Se presentan distintos estimulos para observar las respuestas que provocan en los individuos.

» Métodos de encuesta, se interesan por el tipo e intensidad de las respuestas de un grupo o colectivi
ante un mismo conjunto de estimulos.

» Analisis de fenémenos, se expone a los participantes a distintas manifestaciones de un mismo
fendmeno y se observa su reaccion.

» Dimensién temporal:

La mayor parte de los procesos psicoldgicos y psicosociales son dinAmicos. Asi pues, una de las decisione
gue se debe adoptar al disefiar una investigacion es cuantas veces se observara el fendmeno estudiado.

« Disefios transversales, se miden en una sola ocasioén, las posibilidades de establecer relaciones
causales estan limitadas.

« Disefios longitudinales, se miden varias veces, resuelven en gran medida los problemas de las
medidas Unicas; sin embargo si durante el periodo que transcurre entre las distintas medidas tienen
lugar acontecimientos que afecten a las variables estudiadas, contaminan los resultados.

4) TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOGIDA DE DATOS
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 Criterios de bondad:

Precision con que una prueba mide realmente las variables o procesos estudiados.
VALIDEZ

¢, Estamos midiendo realmente lo que creemos que estamos midiendo?

Precision con que una prueba predice realmente las variables o procesos medidos.
FIABILIDAD

¢ Estamos empleando una prueba que mide siempre de la misma forma?

Discriminacion de los sujetos o grupos evaluados en la variable.
SENSIBILIDAD

¢ Distingue esta prueba entre los sujetos altos, medios y bajos en la varible?

Para que el instrumento sea Util tiene que cumplir con los tres criterios.

» Validez:

¢ Predictor—criterio 0 empirica, utilizar algun tipo de prueba en una poblacién determinada par:
la que ya conozco su nivel en la dimension evaluada.
¢ De contenido, se evalla preguntando a expertos en el tema, si esos items miden la variable

si es util.

¢ De constructo, variable compleja, compuesta por otras variables. Se evalla cogiendo una
prueba que se sabe con certeza que sirve para lo que tu quieres (ej. Un test, paso mitesta |
mismos sujetos y los comparo, si la respuesta se parece es que el instrumento es valido.

« Fiabilidad;

» Test- Retest, se repite el mismo test a la misma gente, si hay alta correlacién hay fiabilidad.
» Formas paralelas, se crean dos test a la vez, distintos pero semejantes.
 Consistencia interna, si los items que componen el cuestionario miden el elemento de forma fiable.

— dos mitades, divido el test y lo reparto aleatoriamente.

- correlacion item—test, comparar la puntuacion (alto fiable, bajo

no es fiable).

» Sensibilidad:

No aceptar métodos ni demasiado faciles ni dificiles. Cuando las muestras son demasiado reducidas se ultil
normalmente los baremos normativos. (tablas de puntuaciones).

% Clasificacién de las ténicas para la recogida de datos:

ESTRUCTURACION

ESTRUCTURADO |NO
ESTRUCTURADO
(analisis
7 cuantitativo) (analisis cualitativo)
SUJETO |Cuestionarios Entrevista
abierta
Escalas
Entrevista
Entrevista estructuradigrupal
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Tests objetivos Tests
proyectivos

Impresiones

Observacion (personales)

sistematica .,
Observacion

INVESTIGADOR Escalas de participante

clasificacion

de conductad (se incluye dentro

del equipo de
investigacion)

Evaluaciones .
'Tormenta de ideas

EXPERTOS/OTROS .
Entrevista . .
Técnica Delphi
programada
Indicaciones
EQUIPOS DE indirectas Videos, grabaciones
REGISTRO ., |de audio
Informacion
fisiol6gica
Documentos
personales
ARCHIVOS Datos
archivados
Documentos
oficiales

SUJETO

* ESTRUCTURADO

¢ Cuestionarios, listado de preguntas o reactivos que miden de forma concreta una variable.
Método mas utilizado. Las principales ventajas son la versatilidad de su disefio y la
posibilidad de llegar simultaneamente a un elevado nimero de personas con el consiguiente
ahorro de tiempo.

¢ Escalas, se emplean para medir actitudes (componente cognitivo de la actitud). Las mas
habituales son las de tipo Likert (eleccion de un grupo de alternativas), el diferencial
semantico (determina la posicion de un determinado concepto dentro de un campo
semantico).

¢ Entrevista estructurada, interaccion cara a cara con un individuo al que se le hacen pregunta
previamente establecidas.

¢ Tests objetivos, listado de preguntas o reactivos gue miden constructor psicolégicos como la
inteligencia o la personalidad con gran exactitud.

* NO ESTRUCTURADO

¢ Entrevista abierta, el investigador no tiene preguntas previamente fijadas, y si las tiene es
flexible en su formulacion.

¢ Entrevista grupal, se realiza a un grupo de 7 a 10 personas aproximadamente. Un coordinad
lanza un tema para que los entrevistados hablen sobre el. El coordinador apenas interviene.
veces se crean como primer paso a la creacién de cuestionarios.

¢ Tests proyectivos, surgen de la teoria psicoanalitica. Proyeccidn de la personalidad en un
estimulo. Ej. Test de Rorschach (manchas de tinta). Buena fiabilidad en los resultados, pero
su validez aplicados en Psicologia del Trabajo es muy baja.
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INVESTIGADOR

* ESTRUCTURADO
¢ Observacion sistemaética, procedimiento de recogida de informacién mas riguroso de las
técnicas observacionales, se observa el comportamiento directamente en el escenario natur:
normalmente, no se pierde detalle de nada. Principales caracteristicas:

— Sostenida en el tiempo, muestreos temporales
— Explicita, permite calcular la fiabilidad.
- Metéddica, previamente estructurado solo hay que reconocer contabilizar.
¢ Escalas de clasificacion de conductas, instrumento que otro autor ya ha utilizado.

* NO ESTRUCTURADO
¢ Impresiones, el investigador obtiene sensaciones en funcién de lo que ha visto. Validez muy
baja.
¢ Observacién participante, el investigador se incluye en el grupo al que va a observar
haciéndose pasar por un miembro de este, el inconveniente es que se puede contagiar del
grupo y no ser objetivo.

EXPERTOS/OTROS

* ESTRUCTURADO
¢ Evaluaciones, anotaciones sobre la evaluacion del rendimiento (a veces el supervisor que
evalla no es el adecuado).
¢ Entrevista programada, entrevistas realizadas a expertos sobre un tema concreto.

* NO ESTRUCTURADO

¢ Tormenta de ideas, técnica creativa que ayuda a los grupos a tomar decisiones novedosas [
solucionar un problema.

¢ Técnica Delphi, se administra a un grupo de expertos un conjunto de cuestionarios cuyos
resultados, una vez analizados, se devuelven a los participantes y suponen el punto de parti
para las siguientes preguntas. (reunir a un grupo de expertos, se les expone su postura y de
dar ideas para soluciones individuales).

EQUIPOS DE REGISTRO

* ESTRUCTURADO
¢ Indicaciones indirectas, interpretar conductualmente los rastros dejados por los individuos
(basura, libros, huellas, etc.).
+ Informacion fisioldgica, implica el uso de equipos técnicos para medir distintos tipos de
informacion fisioldgica (presion sanguinea, orina, etc.).

* NO ESTRUCTURADO
¢ Videos. grabaciones de audio, se emplean para grabar o registrar todo tipo de conversacion
e interacciones sociales.

ARCHIVOS

* ESTRUCTURADO
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¢ Datos archivados, informacion archivada referida a los apartados vistos con anterioridad,
datos médicos, evaluaciéon de rendimiento, absentismo, RRHH

* NO ESTRUCTURADO
¢ Documentos personales v oficiales, documentos redactados en el pasado que no han sido
creados para recoger datos (anotaciones personales, actas reuniones). Weblog de empresa
publicacion por web de casos concretos de una empresa, abierto a todo el publico.

5) TECNICAS PARA EL ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS

» Meta — Analisis, agrupar los datos de otras investigaciones que ya se han realizado, y analizarlos
estadisticamente en conjunto.

« Modelado computacional, simular situaciones, preveerlas para intentar soluciones antes de que ocu
Tiene una baja validez ecoldgica.

» Técnicas cualitativas de analisis de datos, estudio concreto, analiz6 la opinién de los sujetos y hago
informe que lo paso a otros investigadores, analisis cualitativo de la informacién que nos dan (analis
del discurso).

TEMA 3: FACTORES DEL CONTEXTO DEL TRABAJADOR:
CONDICIONES DE TRABAJO Y CULTURA

* Introduccién

« Condiciones de empleo

 Factores fisico—ambientales del trabajo

« Cultura organizacional

1) INTRODUCCION

Todo trabajo tiene dos elementos basicos:

* Lo que se hace, o actividad labora.
» En qué condiciones se hace.

Un misma actividad laboral puede presentar grandes variaciones en funcidn de las condiciones en las que ¢
realiza. La mayor variacion que se produce es la relativa al modo en que se trabaja.

« Condiciones de trabajo:
Conjunto de factores y de circunstancias que de manera directa e indirecta se encuentran relacionados con
modo en que se llevan a cabo las actividades laborales, y que inciden de manera significativa tanto en la

experiencia del trabajo como en la dinamica de las relaciones laborales, su familia, sus relaciones sociales.

» Clasificacién de las condiciones de trabajo:

» Factores del entorno fisico.  Sistemas de recompensas.

« Disefio de las estaciones de trabajo. * Participacién y consulta.

« Informacion sobre riesgos. * lgualdad de oportunidades.

 Lugar de trabajo/tecnologias utilizadas. « Violencia en el trabajo.

« Tiempo de trabajo. * Riesgos ocupacionales y problemas de salud.
* Ritmos de trabajo. » Absentismo relacionado con la salud.
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» Control y autonomia sobre el trabajo.  Percepcion de riesgos.
« Contenido del trabajo. » Satisfaccion laboral.

2) CONDICIONES DE EMPLEO

« Definicidn:

Relaciones laborales, los vinculos, tanto formales como informales, de caracter econémico, social y
psicolégico que se establecen entre un empleado y su empleador. Constituyen los procesos de motivacion
control de como se recompensa y se realiza el trabajo en las sociedades actuales. Aluden al marco
juridico—normativo, es decir, las modalidades (contratos que vinculan a los individuos y a las organizacione!
las condiciones salariales, estabilidad y seguridad en el empleo).

» Cambio de pacto en las RRLL:

ANTIGUO PACTO NUEVO PACTO

» Seguridad a largo plazo. « Sin seguridad a medio ni a largo plazo.

« Salario equitativo a un buen rendimiento. « Salario elevado por un alto rendimiento.

» Escenario de empleo estructurado y predegible. ¢ Escenario de empleo flexible y ambiguo

« Carrera profesional dirigida por la « Carrera profesional dirigida por el
organizacion. trabajador.

* Recompensa por el tiempo y el esfuerzo » Recompensa por el rendimiento y los
invertidos. resultados esperados.

* Ingresos proporcionales a la experiencia o el « Ingresos proporcionales al rendimiento.
estatus. « Actitudes puramente transaccionales;

 Perspectivas de promocion y apoyo en mentalidad marcada por una relacion esto
compensacion por ir mas alla de los objetivps. por aquello.

» Confianza e inversiones mutuas. » Escasa confianza y mucho cinismo.

El antiguo pacto que regulaba las relaciones laborales ha sido destruido por las condiciones emergentes gL
definen el nuevo pacto. Hoy en dia muchas empresas practican la contratacion de servicios externos
(outsourcing).

Relacién laboral tradicional, (estado del bienestar). Las empresas salvaguardaban el suministro de
trabajadores imprescindibles para ejecutar sus vastas operaciones integradas y, por otra, se garantizaba lo
sistemas de cotizacion de los trabajadores durante vidas laborales prolongadas y estables que permitian a
estados ofrecer prestaciones sanitarias y sociales a la totalidad de la poblacién, incluso protegiendo a las
personas desempleadas mediante la percepcion de subsidios y ayudas.

Causas de cambio:

» Aumento de la competitividad de los mercados.

« Desarrollo e implantacién de tecnologias de la comunicacion y de la informacién (TIC), que
sustituyen a las personas y externalizacion de servicios.

« Crisis del gigantismo industrial.

» Subordinacion de la politica a la economia y pérdida del poder del Estado para regularla.

* Nuevas técnicas de gestion, presion sobre las actividades laborales y trabajadores.

» Descenso del colectivismo y el fomento de marcos de empleo mas individualistas.

» Nuevas organizaciones Vy practicas de trabajo:

Caracteristicas de las Organizaciones Practicas y Sistemas de Trabajo
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« Estructuras descentralizadas.

« Disefladas segun un modelo distribuido en * Produccién ajustada y flexible (just in time
torno a una red interna de divisiones y Zara, lean producition).
unidades vinculadas por comunicacion » Tecnologias avanzadas de produccién y
electrénica. produccién automatizada.

« Organizaciones laterales basadas en la » Gestion de la Calidad Total (Total Quality
comunicacion y caracterizadas por la Management).
apertura, la confianza, la participacion y &l  Centros Telefénicos (call centers), Centros de
compromiso. Contacto Electrénicos (contact centers,

» Fundamentadas en la colaboracién y en web—-enabled centers) y Centros de Servigios
procesos abiertos de toma de decisiones Compartidos.
basadas en el conocimiento experto. » Gestion del conocimiento.

« Division del trabajo informal y flexible. » Comercio electrénico (e-business).

 Orientadas hacia la prestacion de servicigs.

+ Flexibilidad Laboral; tiene 2 vertientes.

« Flexibilidad como adaptabilidad de la persona empleada a las condiciones de trabajo exigidas por la
organizacion, se centra en la competitividad, productividad, eficacia y viabilidad de la empresay en la
polivalencia y maleabilidad del trabajador.

* Flexibilidad como adaptabilidad de las condiciones de trabajo a las necesidades particulares de cada
persona empleada, instrumentos para reducir los conflictos familia—trabajo y potenciar la integracién del
trabajo en la vida de las personas.

Flexibilidad: conjunto de estrategias relacionadas con la organizacién del trabajo que pretenden la
adaptabilidad de los mecanismos productivos, la capacidad de los trabajadores para adaptarse a entornos
cambiantes a través de su polivalencia y su empleabilidad, asi como la sensibilidad de las relaciones labore
a dichas condiciones de cambio. Tipos:

» Funcional, recualificacion, movilidad de los empleados.

 Contractual, subcontratacion.

« Financiera, diferenciacion de salarios (cualificaciéon o rendimiento y productividad del personal.

» Numérica y temporal, ajuste de la cantidad de personal partiendo del trabajo que haga.

» Tecnoldqgica, sistemas tecnolégicos que acelera las competencias para su utilizacion.

» Geografica, movilidad interna de los empleados, ubicacién a distancia, funciones productivas o de
gestion.

Condiciones de trabajo decente:

» Seguridad del mercado de trabajo.
» Seguridad del empleo.

» Seguridad profesional.

» Seguridad en el trabajo.

» Seguridad de formacioén profesional.
» Seguridad de ingresos.

» Seguridad de representacion.

* Precariedad Laboral:
Proceso multidimensional y con una amplia variedad de efectos y consecuencias para los individuos,

colectivos enteros, como jovenes, mujeres, inmigrantes e incluso para las sociedades en su conjunto, resul
de las nuevas exigencias desplegadas por la evolucién del capitalismo, de la nueva dinAmica de la econom
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de los nuevos mercados de trabajo y de la nueva sociedad de la informacién fraguada en la Ultima decada.
Dimensiones:

« Discontinuidad del trabajo. (duracion corta, perdida del trabajo)

« Incapacidad de control sobre el trabajo. (autoexploracién, sumision)

» Desproteccion del trabajador. (pésimas condiciones lab, sin cobertura médico)
» Baja remuneracion del trabajador. (salarios bajos)

 Impacto psicosocial de la precariedad:

Sobreexplotacién del personal subempleado.

Endurecimiento y empeoramiento de las condiciones de trabajo de la mano de obra.
Inactivacion del contrato psicolégico.

Desconfiguracion del marco de referencia laboral estable.

Inestabilizacién de empleos estables, no posibilidades de promocion.

Contextos facilitadotes de acoso laboral (mobbing), acoso sexual y desarrollo del sindrome c
estar quemado (burnout).

Disminucién de la motivacion, la satisfaccion y el rendimiento laborales.

¢ Deterioro de la calidad de vida laboral.

* & & & o o

<

3) FACTORES FiSICO-AMBIENTALES DEL TRABAJO

Disefios del lugar de trabajo y caracteristicas de la actividad laboral, su influencia esta modulada por factor
individuales, grupales, organizacionales o culturales. Las personas interpretan su entorno, lo estructurany,
resulta posible, lo cambian.

Nivel de
Facetas del entorno fisico |Procesos Resultados
Analisis
Condiciones ambientales
 temperatura
« calidad del aire
* iluminacion
) ru[d 0 Adaptacion
* musica
Estaciones de trabajo Activacion
Sobrecarga Satisfaccion
. « color
Individuos * equipamiento
quip Estrés Rendimiento
* silla
 espacio en planta Fatiga
Entorno de apoyo Actitudes
Vestibulos
Lugares de descanso
Areas de trabajo
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Espacios de trabajo
- diferenciacion
Identidad
Disposicion espacial
Estatus
« disposicién de
asientos Regulacién inmediatez Comunicacién adecuada
. * muebles
Relaciones L L
. Autopresentacion Formacion de grupos
interpersonales| .. . -
Disposicion del edificio
Posibilidades de comunicaciénCohesion grupal
— proximidad entre
Regulacién de interaccion
espacios de trabajo
(privacidad)
- recintos de trabajo
- lugares de reunién
Edificios
— separacion entre Congruencia entre la
Eficacia
Organizaciones|unidades de trabajo estructura organizacional y el
Organizacional
- diferenciacion de entorno fisico
unidades de trabajo

« Efectos del entorno fisico sobre el trabajador:

« Nivel de activacion: nivel general de excitacion o de alerta, tanto fisiolégico como psicoldgico,
provocado por la temperatura, ruido, musica, etc. El rendimiento tiende a ser mejor cuando el nivel
activacion es medio, se deteriora cuando éste es demasiado alto o bajo.

« Estrés: respuesta fisiolégica y psicologica ante la percepcion de una amenaza, demanda, reto o
adversidad que conlleva un aumento de la activacion y un intento activo de afrontamiento (gracias a
percepcién del riesgo, me estreso y activo).

« Distraccién: efecto que determinados acontecimientos o condiciones del entorno pueden provocar
sobre los niveles de atencion en la tarea.

» Sobrecarga: cuando una persona percibe una gran cantidad de fuentes de distraccion.

« Fatiga: pérdida temporal de capacidad mental o fisica, resultado del mal disefio de elementos del
equipo de trabajo o de la propia tarea.

» Adaptacion: mecanismo general donde el organismo modifica los efectos que pueden provocar los
sucesos anteriores (estrés, distraccion, sobrecarga, se adaptan a los cambios).

» Efectos del entorno fisico sobre las relaciones interpersonales:

» Simbolismo de los lugares de trabajo:
¢ ldentidad, vision que cada persona tiene acerca de su caracter Unico, sus caracteristicas

personales y sus valores, trata de expresar por medio de una diferenciacién de su lugar de
trabajo. Las personas pueden diferenciarse a si mismas en sus entornos de trabajo a través
la personalizacidn de su espacio de trabajo (ej. Cuadros, fotografias, plantas, distribucién de
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mobiliario).

¢ Estatus, alude a la influencia relativa que posee una persona en funcién de la posiciéon que
ocupa en la jerarquia de autoridad de la organizacion. Lugar fisico en el que una persona
trabaja, simboliza su estatus.

» Entorno fisico y comunicacidn: las caracteristicas del entorno fisico de trabajo condicionan las
posibilidades, los tipos y la calidad de la comunicacion que se produce entre las personas,
especialmente la que establecen cara a cara. Pueden ser:

¢+ Formales, relacionados con las tareas o actividades laborales.
¢ Informales, comunicaciones personales o no relacionadas directamente con el contenido del
trabajo.

» Privacidad o intimidad: control selectivo que una persona establece en relacién con el acceso de otr
implica la utilizacién de mecanismos que regulan las interacciones y controlan la informacion y la
comunicacion con ellos. Puede darse en un nivel conversacional, acUstica y visual. En los contextos
laborales posee la autonomia personal, el descanso emocional, la auto—evaluacién y la proteccion c
las comunicaciones. El abuso de la privacidad puede dar insatisfaccion.

» Entorno fisico y dindmicas grupales: formacién de grupos informales, cohesién grupal, interacciones
entre los miembros y la eficacia de los grupos de trabajo.

4) CULTURA ORGANIZACIONAL

Conjunto de valores, creencias y presunciones profundamente arraigados, dados por supuesto y compartid
por los miembros que la componen. Se trata de una estructura subyacente de significados que se mantiene
largo del tiempo y que limita la percepcién, la interpretacion y el comportamiento de las personas.

» Variable organizacional (macro) mas importante de la psicologia del trabajo.

« El entorno fisico y psicoldgico influyen en el trabajador.

« Las culturas emergen a partir de los esfuerzos desplegados por los miembros de una organizacion |
afrontar incertidumbres y ambigiiedades de todo tipo, proporcionandoles individual y colectivamente

conjuntos articulados de ideas (marcos de referencia) que les permitan interpretar sus experiencias
responder ante ellas.

» Elementos de la cultura organizacional:
Sistemas de creencias compartidas e
interrelacionadas que cuentan con una fuerte carga emocional y que pueden denominarse ideoldgicas.
(se expresa la sustancia)

* Consecuencias de las culturas:

» Fomentan el etnocentrismo y la tendenciala
sobrevalorar lo propio.
» Generan tipos de comportamientos:
¢ Técnicos y expresivos
¢ Latentes y manifiestos
¢ Funcionales y disfuncionales

* Ayudan a manejar incertidumbres colectiyas.

 Contribuyen a crear un orden social.

» Permiten dar continuidad al sistema social.

 Contribuyen a crear identidad y
COmMpromiso.
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¢ Procesos organizacionales favorecidos por la cultura:

« Integracidn interna: posibilita la integracién de los miembros, el desarrollo de la identidad colectiva,
el compromiso, la colaboracion, etc.
» Adaptacion externa: forma en que la organizacion logra sus objetivos y se relaciona con el exterior.

TEMA 4: FACTORES TECNOLOGICOS Y ERGONOMICOS

* Delimitacién Conceptual

» Aproximaciones tedricas al estudio de la tecnologia en contextos laborales
» La Ergonomia

» Telemética en contextos laborales

» Transformaciones en el contenido y el contexto de trabajo telematizado

1) DELIMITACION CONCEPTUAL

% Tecnologia:

Conjunto de procedimientos de trabajo, herramientas, maquinas, artefactos y materiales utilizados en la
transformacion de determinados recurso en ciertos resultados (Alcocer y Gil).

- flexibilidad del sistema
- complejidad del sistema

— complejidad de los instrumentos del sistema

% Mecanizacién y automatizacion:

La aplicacién de recurso de gran sofisticacion técnica en procesos o subprocesos completamente o en bue
parte autorregulados, eliminando en gran parte la intervencién humana de los procedimientos tanto de
produccién directa como de apoyo. (Koopman y Algera).

» Proceso y resultado de la automatizacion

* proceso de trabajo
e comandos programados
* retroalimentacion automatica

2) APROXIMACIONES TEORICAS AL ESTUDIO DE LA TECNOLOGIA EN CONTEXTOS
LABORALES

Incorporacion de dimensiones técnicasy estructurales y dimensiones humanas y sociales, especialmente la
grupales, en el estudio de las organizaciones industriales.

Organizacion, como forma social donde conviven dimensiones tecnoldgicas, humanas, aspectos sociales y
estructuras de autoridad, roles y comunicacion que hacen posible y condicionan las decisiones tomadas y ¢
caracterizan a la organizacién en todos sus niveles.

« Alienacion, las tecnologias son utilizadas para expropiar las habilidades de los trabajadores,

reduciéndoles su control sobre las tareas que realizan (Braverman).
» Humanizacidn, la automatizacion del puesto de trabajo implica un incremento de la autonomia y la
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complejidad de la tarea, reduciéndose asi la alienacion. El trabajador queda liberado de realizar tare
rutinarias para dedicar su tiempo y esfuerzos a la realizacion de actividades mas creativas y
especializadas (Hirschhorn).

» Determinismo tecnoldgico, la tecnologia es la causa determinante de gran parte de las condiciones
particulares de la conducta organizacional, por encima de otros factores contextuales.

» Enfoqgue socio-técnico, instituto Tavistok, la implantacion de un mismo sistema técnico, puede
provocar efectos muy diferentes en una misma organizacion. Por ejemplo, puede permitir mantener
las relaciones interpersonales de los grupos de trabajo ya constituidos y las relaciones informales et
compafieros o, por el contrario, puede destruir esas redes sociales e imponer restricciones a las
relaciones interpersonales.

3) LA ERGONOMIA
— Adaptacion del trabajo a las capacidades humanas (Sanders).

- Ciencia aplicada de caracter multidisciplinar,que tiene como finalidad la adecuacién de los productos,
sistemas y entornos artificiales a las caracteristicas, limitaciones y necesidades de sus usuarios, para optin
su eficacia, confort y seguridad (Asociacion Espafiola de Ergonomia).

Objetivos:

» Adecuar las exigencias del trabajo a la eficiencia de las personas para reducir el estrés.

« Diseflar maguinas, equipos e instalaciones para que puedan ser manejados con gran eficiencia,
precision y seguridad.

« Calcular las proporciones y condiciones del lugar de trabajo para asegurar la postura corporal
correcta.

» Adaptar la iluminacion, ruido y temperatura para acomodarse a los requisitos fisicos de las persona:

Perspectivas Teoricas:

» Centrada en la maquina, se desarroll6 a finales de la segunda Guerra Mundial a medida que los
instrumentos tecnolégicos fueron ganando cada vez mayor protagonismo en los procesos de
produccién industrial. Los ergbnomos comenzaron a interesarse por el sistema persona—maquina, €
individuo recibe informacién de la maquina mediante ciertos indicadores (displays).

» Centrada en el usuario, las ultimas tendencias tedricas en ergonomia llevan a romper con la idea de
gue las dos partes del sistema hombre—-maquina tiene la misma importancia. Por el contrario, el
individuo toma el papel protagonista que le corresponde.

Ergonomia cognitiva;

Disciplina cientifica que estudia los aspectos conductuales y cognitivos de la relacion entre el hombre y los
elementos fisicos y sociales del lugar de trabajo, y mas concretamente, cuando esta relacion esta medida
uso de maquinas o artefactos.

Campos de investigacién de la ergonmia: (area — temas de estudio)

» Erg. Cognitiva, carga mental de trabajo, factores psicosociales, interfaces de comunicacion.
» Erg. Biométrica, antropometria, biomecdnica, carga fisica de trabajo.

 Erg. del Entorno, condiciones ambientales (iluminacién, sonido,).

« Erg. Preventiva, seguridad en el trabajo, salud en el trabajo.

 Erg. de Disefio, concepcion y analisis de necesidades en productos, sistemas y entornos.

» Erg. Especifica, entorno infantil, discapacitados, lugares de trabajo concretos.
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4) TELEMATICA EN CONTEXTOS LABORALES
Distingue cuatro niveles o significados distintos:

» Como Tecnologia: la teleméatica agrupa las tecnologia de la informacion (creaciéon y manejo de datos),
informatica (almacenamiento y proceso de datos) y telecomunicacién (transporte de datos a largas
distancias).

» Como conjunto de herramientas técnicas, gran variedad de artefactos técnicos, como teléfono, fax,
ordenador personal.

» Como sistemas de aplicacién genérica, sistemas que desarrollan la misma o similar funcién: servicios de
transmision de datos (correo electrénico), sistemas de tele—informacion (noticias, turismo).

» Como sistemas de aplicacion especifica, sistemas que se emplean con una Unica funcién por una o varia
organizaciones clientes, como por ejemplo, algunos tipos de intranets.

Telematica y organizaciones:

La telematica funciona como variable moduladora de los efectos de ciertas caracteristicas organizacionales
como la estructura, el tamafio o la cultura sobre algunos productos como la eficacia o la innovacién de la
organizacion.

apréndizaje
Efectos de la telematica sobre las organizaciones:

» Cambios en la estructura y creacion de nuevas formas de organizacion, la organizacién virtual
(electrénica) se configura como una red de individuos, objetos y tecnologias que pueden operar de

forma flexible ante los desafios del entorno, sus miembros trabajan mas alla de las restricciones que
antes suponian el tiempo y el espacio.

 Efectos sobre la comunicacidn organizacional, favorecen la eficacia de la organizacién, reduciendo
las limitaciones temporales y geograficas o asegurando una mayor exactitud en la recepciéon de
informacion.

Telematica y grupos de trabajo: la Grupomatica o Groupware

Grupos compuestos por miembros geografica y/o organizacionalmente dispersos, que se unen utilizando ul
combinacién de tecnologias de la telecomunicacién y la informacion, con el objetivo de conseguir ciertas
metas organizacionales (Equipo Virtual).

Tipos:

» Tecnologias que proporcionan o modifican la comunicacion intra—grupal (GCSS), permiten que los
miembros del grupo se encuentren separados fisicamente mientras se comunican entre si.

« Informacioén suplementaria disponible para el grupo (GISS), se trata de fuentes de informacion o
conocimientos disponibles para todos los miembros del grupo.

» Comunicacion externa de apoyo (GXSS), tecnologias que apoyan la comunicacién entre los
miembros del grupo o el grupo al completo, con agentes clave externos.

» Tecnologias que modifican el rendimiento para la tarea grupal (GPSS), disefiadas para que el grupc
rinda mejor.

Equipo virtual:

VENTAJAS INCONVENIENTES

22



* Baja satisfaccion de los miembros del grupo.

* Si existe anonimato, algunos usuarios pueden
aprovecharlo para realizar acciones
disfuncionales o incluso boicotear la técniga
grupal (flaming).

 Imposibilidad para mantener una
comunicacion continda.

 Pérdida de la informacion psicosocial que
proporciona al grupo el espacio fisico
(estatus, normas, identidad grupal, etc).

o . . » Dificultad para intercambiar informacién
* Posibilidad de centralizar el trabajo en un ) : . .
social o incluso afectiva entre los miembras

lugar virtual.
. L del grupo.
» Pocas barreras temporales: mejor adaptdcion . . .
» Problemas ocasionales por las diferencias

de la vida laboral y personal. . .
- C culturales en el caso de equipos de trabajq

» Mayor flexibilidad para la participacion en e
multinacionales.

royectos y para pertenecer a mas de un . |
2 u)i/ o sim{ﬁénerﬂente * Problemas asociados a la falta de autoefidacia
quip ' grupal.

* La estructuracion que proporciona la
tecnologia mejora los resultados de los
grupos.

» Ahorro de tiempo y en gastos de
desplazamiento.

 El anonimato proporciona mayor libertad
para participar en el grupo.

* Los equipos pueden organizar su trabajo
aunque sus miembros estén situados
geograficamente dispersos.

Efectos psicosociales de la telemética en los grupos:

* Nuevas redes de comunicacion.

» Mayor flujo y eficacia de la comunicacion.
» R4pida adaptacion al medio.

» Menor satisfaccion.

Individuos y telematica:

La Tecnologia por si misma tiene un valor neutro, es decir, no capaz por si misma de generar efectos
positivos ni negativos, sino que requiere de variables moduladoras como la creencia en las propias
capacidades, las competencias con las que cuenta el trabajador con un trabajo mediado por telematica, etc
Variables importantes:

» Tiempo, aspecto de gran importancia (cuanto mas tiempo estén utilizando las maquinas, éstas
mejoran).

» Competencia, en cuanto al manejo (ocurre lo mismo que en el tiempo).

» Evaluacién, de las actitudes (de lo completamente favorable se pasa a lo absolutamente desfavorak

El Tecnoestrés, estado psicolégico negativo relacionado con el uso de la telemética 0 amenaza de su
utilizacién en el futuro.

5) TRANSFORMACIONES EN EL CONTENIDO Y EL CONTEXTO DE TRABAJO
TELEMATIZADO

Las nuevas tecnologias de la informacion modifican tanto los puestos de trabajo de quienes tienen que
utilizarlas (contenido), como la situacion laboral (contexto).

El creciente caracter cognitivo del trabajo:

Muchas de las tareas que tienen que abordar los trabajadores de las organizaciones tienen un caracter me
simbdlico, abstracto y basado en el procesamiento de la informacion, mentalizacién del trabajo.
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Teletrabajo:

Trabajo realizado fuera del puesto tradicional que utiliza procedimientos telematicos para comunicarse con
organizacioén (Nilles).

Tipos;

» Telecomunicacion desde el domicilio, la residencia del trabajador es su lugar de trabajo.

 Trabajo en oficina satélite, la persona trabaja en una oficina de ambito mas local.

« Telecentro, el trabajador realiza sus tareas en locales perfectamente equipados, que son alquilados
distintas organizaciones.

« Teletrabajo movil, la persona viaja para hacer visitas a clientes o proveedores y utiliza su coche,
habitacion de hotel o incluso el aeropuerto como oficina movil.

Telematica v flexibilidad laboral:

Las organizaciones virtuales dispersan a sus trabajadores, pérdida del poder sindical, aumento de la
flexibilidad y precariedad.

Telematica y control:

La introduccion de herramientas telematicas en muchos puestos de trabajo, ha proporcionado ha muchas
organizaciones la oportunidad de implementar nuevos mecanismos de control de la conducta de sus
miembros.

TEMA 6: FACTORES PSICOSOCIALES: INTERACCION, EQUIPOS DE TRABAJO, LIDERAZGO
Y CLIMA

* La Interaccion en contextos laborales.
« Grupos y equipos de trabajo.
« Liderazgo.
« Clima organizacional.
1) LA INTERACCION EN CONTEXTOS LABORALES
Para hablar de la interaccion, primero hay que irse a un nivel inferior como la accion.
Accidn:
» Todo aquello que hacen los seres humanos cuando existe en ellos intencion, es decir, cuando las
acciones son ejecutadas intencionalmente para producir cualquier otra cosa.

« Estéa condicionado por la conducta, los factores personales y el ambiente.

Accion: es una actividad significada, significacién que surge y se construye en los procesos psicosociales
implicados en las relaciones humanas.

Interaccién:
Sucesidén de acciones entrelazadas de dos 0 mas personas en las que, como minimo, una persona A prese
una conducta X ante otra persona B, la cual responde con una conducta Y que, a su vez, provoca una conc

X1 de A, conducta que conllevara una respuesta de Y1 de B, y asi sucesivamente. Este esquema se hace |
complejo a medida que aumenta el nUmero de personas que participan en la interaccion. Las interacciones
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crean un sentido o significado convencional (negociado por los actores), no arbitrario.
» Caracteristicas:

« alcance o tiempo de efecto.

« importancia de las expectativas de conductas, cuando alguien predispone lo que va a hacer la otra
persona.

« creacion de relaciones interpersonales y sociales a través de la acumulacién ( cuando se establece
afinidad o emocién ante otra persona o personas)

Las relaciones sociales proporcionan una sensacion de continuidad temporal. (nuestro cerebro busca el
equilibrio, la serenidad).

Estructura social: Conjunto de relaciones sociales entre personas y la red de normas, reglas y jerarquias qt
proporcionan un marco dentro del cual puede llevarse a cabo la accién conjunta de facilidad. (aqui esta la
parte afectiva de las personas).

Estructura organizacional — operativa: Aquella representada por la estructura jerarquica y la divisién de
funciones establecida en el organigrama de la organizacion.

Mobbing: acciones hostiles y no éticas dirigidas de manera sistematica por uno o por un grupo de individuo
hacia un compariero de trabajo concreto, debido a esto sufre indefension e importantes consecuencias sob
salud y bienestar.

2) GRUPOS Y EQUIPOS DE TRABAJO

Grupo:

Sistema complejo y adaptativo caracterizado por la interaccion y la interdependencia mutuas entre los
miembros que la forma, los proyectos o las tareas a realizar y la tecnologia utilizada, y el cual posee una

identidad colectiva compartida. (Alcocer).

» Formal: cualquier tipo de agrupacion humana que cuenta con una identidad y un reconocimiento
explicitos dentro de la estructura de una organizacion y que se encuentra orientada hacia el logro de
sus objetivos.

« Informales: aquellos que surgen de manera espontanea a partir de las relaciones interpersonales qt

se producen entre los miembros de una organizacién y se encuentran dirigidos, fundamentalmente,
hacia la satisfaccién de necesidades personales y sociales de quienes los forman.

Funciones de los grupos formales:

ORGANIZATIVAS INDIVIDUALES

» Realizar tareas complejas e interdependientes| qugatisfacer la necesidad de afiliacion del individyo.
superan la capacidad de los individuos.  Desarrollar, incrementar y confirmar la autoestima

 generar ideas y soluciones nuevas o creativas| del individuo y su sentido de identidad.

« coordinar esfuerzos interdepartamentales.  Dar a los individuos la oportunidad de poner a

 proporcionar un mecanismo para resolucién d¢ pruebay de compartir sus percepciones de la
problemas que requieran informacién y realidad social.
valoraciones variadas. « Disminuir las inquietudes y sentimientos

* poner en practicas decisiones complejas. individuales de inseguridad y de impotencia.

25



e promover practicas sociales y capacitar a los |« Aportar un mecanismo de resolucién de problemas
miembros recién llegados. personales e interpersonales.

Inconvenientes de 10s equipos:

» Mas lentitud.

 Potencia el conformismo y la reduccién de criticas

« Dificultades de coordinacion (capacidad de escucha, creatividad,)

 Posible manipulacién por una mayoria

» Holgazaneria social

» No aprovechamiento de todos los recursos

* Polarizacién (llevar a los extremos), pensamiento grupal (efecto Pol. muy acusado), inhibicién o
difusién de responsabilidad. Todo lo anteriormente mencionado, es conocido como Procesos
Negativos de Influencia Social.

Clasificacion de los grupos de trabajo:

Permanentes: Temporales:
- Elaboracién de politicas — Comités
Temporal
- Ejecucion de politicas - Equipos de proyecto
— Servicios especializados — Equipos negociadores
., De resolucién de conflictos
De produccion
Funcional .
., De cambio y desarrollo
De solucion de problemas .
organizacional
Diferenciacion vertical:
Criterio Diferenciacion horizontal:
- Directivos
Jerarquico — Staff / expertos
- Ejecutivos y mandos intermedios
- Comités
— Empleados y operarios

Dirigidos externamente:
De autonomia|— Autodirigidos

— Autodisenados
Mono - funcionales

De
composicion . . . L
P Multi — funcionales (Multi — e Inter. — disciplinales)
Implicacion / |Produccion / ., L,
P ) T Proyecto / desarrollofAccion / negociacion:
consulta: servicios:
. ., o, — Investigacioén — Deportivos
Combinacién de |- Comités — Manufactura 9 P
varios criterios  |asesores e L,
. - Planificacion — Negociacion
— Procesamiento
~ Circuitos de - Proyecto — Tripulaciones
calidad - Mantenimiento y
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Trabajo en equipo:

Forma de actividad colectiva que comprende la interaccion, la interdependencia, la coordinacién y la
cooperacion de los miembros, orientada hacia la consecucion de metas u objetivos y cuyo resultado posee
marcado caracter grupal. Se considera que el trabajo en equipo ha sido eficaz cuando dicha actividad perm
el logro de SINERGIA, fendmeno que alude a cuando el resultado grupal es superior (en cantidad) o diferer
(en cuanto que mejora su calidad) a la simple suma de las contribuciones de los miembros que componen
equipo. (ALCOVER).

Componentes del trabajo en equipo:

 Tareas: lo que el grupo tiene que hacer, planificacién y estructuracién de estrategias y procesos,
comprende todas las actividades previas a la realizacion de la tarea.

» Ejecucién Real: lo que realmente se hace, implica el despliegue de las competencias de los miembr
y los procesos 0 mecanismos empleados por el equipo para alcanzar los objetivos y es simultaneo ¢
realizacion de tareas.

Eficacia de los equipos de trabajo:
CONTEXTO ORGANIZACIONAL

Recursos Transformaciones Salidas

Composicién

Estructura social

Estructura de la tarea
Estructura organizativa
Coordinacion Comunicacion
Liderazgo

Toma de decisiones
Afectos

Eficacia en la tarea
Bienestar o salud mental

Viabilidad del grupo

3) LIDERAZGO

Liderazgo: Relacion de influencia entre los agentes que ejercen esa influencia (lideres) y quienes la reciber
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(seguidores del lider), quienes persiguen cambios reales que reflejan sus mutuos propdésitos.
Poder y Liderazgo: tipos de poder.
Poder = fuente basica del liderazgo
Liderazgo = ejercicio del poder
FRENCH Y RAVEN:
« Poder personal: se asienta sobre dos subtipos de poder:
» Experto: cuando los seguidores consideran que esa persona tiene unas habilidades o conocimiento
necesarios para que el grupo consiga sus objetivos. (Dependo de ti)
» Referente: si los miembros de ese grupo consideran al lider como lo que a ellos les gustaria ser. (O,
fuese como).
[Poder posicional: tiene tres componentes:
* Leqitimo: si los miembros de ese grupo le perciben como una fuente de poder estructural. (Mi jefe
tiene poder sobre mi porque es mi jefe).
« Coercitivo: tiene poder sobre mi si me puede castigar. (Mi jefe me puede dejar sin empleo y sueldo)

« De recompensa: si me puede premiar.

" Para que una persona se convierta en lider y sea percibido como tal, hace falta tener poder personal.
Ejemplo: aunque sea mi jefe, no es mi lider. Por esto, las empresas se gastan fortunas para tener un buen

» Liderazgo como interaccién: supone la intervencién de tres
factores.

« El lider: qué hace, como lo hace, Asi pues, las conductas del lider suponen la adquisicion de habilidades
liderazgo (ensefiar a comportarse como tal, entrenamiento en habilidades de direccién).

» Seguidores: tienen un papel fundamental porque si éstos no perciben al lider como tal, éste no existe. Pa
gue esto no suceda, el lider de saber evaluarlos cognitivamente, saber qué ofrecerles.

« Situacién: la situaciéon es muy importante, ya que hay que entender en qué situacion se establece el
liderazgo. FIEDLER.- Padre de las teorias de contingencia (situacién). Introduce dificultad en el papel de
lider.

LIDER LIDERAZGO SEGUIDORES

SITUACION

Ejercicio de liderazgo:

Bien llevado: Beneficioso, ayudar a la gente.

LIDERAZGO

Mal llevado: Desastroso, guerras, suicidios.

Basado en rasgos: aptitudes.
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Basado en conductas: habilidades.
Basado en las situaciones: actitudes.
Liderazgo transaccional / transformacional.

Liderazgo carismatico.

« Liderazgo transaccional:

Parte de una idea (HOLLANDER), entender el liderazgo como una transaccion, intercambio entre el lider y
los seguidores. El lider les promete a los seguidores confianza, seguridad, y a cambio, el lider quiere que é
le reconozcan como tal (alguien al que se le debe respetar).

« Liderazgo transformacional:

(Centrado en los seguidores). (BASS), veia al lider como alguien capaz de transformar a sus seguidores pe
llevarles a conseguir metas que nunca antes pudieran alcanzar. Esto se consigue motivandolos, haciendo ¢
se sientan mas satisfechos en su puesto de trabajo, Esto les lleva a conseguir mayores metas y mayor efic

—Caracteristicas:

« Influencia idealizada: el lider debe convertirse en un modelo de rol para sus seguidores, un ejemplo
sequir.

» Motivacién inspiracional: motivan a quienes estan en su entorno, proporcionandoles sentido a su
trabajo. Los seguidores imaginan un futuro mas atractivo.

« Estimulacion intelectual: el lider debe estimular los esfuerzos de los seguidores por ser creativos.

» Consideracion individualizada: prestan atencién a las necesidades individuales, actuando como gui:
o tutores.

—Efectos:
» Grandes cambios en las actitudes y suposiciones de los miembros de una organizacion.
» Consolidacién de un compromiso para lograr grandes cambios en los objetivos y estrategias.

» Transformacion en los seguidores, los cuales se hacen mas conscientes de la importancia de los
resultados de trabajo.

¢ Liderazgo carismatico:

(Centrado en la figura del lider, sus conductas). Como ciertas caracteristicas personales pueden hacer a ur
persona lider (CONGER Y KANNUNGO).

Carisma: percepcion subjetiva de los seguidores, a veces percibimos a un lider con

carisma y otras veces no.

—Caracteristicas:
O Gestion de la impresion que produce para mantener la confianza de los seguidores.
¢ Sentido de la_oportunidad, ser oportuno en las intervenciones.

¢ Agente de_cambio, descontento con la situacién actual.
¢ Articulacién de una.vision atractiva: metas ideoldgicas para fortalecer el
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compromiso.
¢ Comunicacion de altas expectativas.
O Expresion de confianza entre los seguidores.
¢ Dar una visién de un futuro mejor.
O Puesta en escena: simbolos, escenarios, identificaciones, habilidades sociales,
facilidad para agradar, etc.
—Efectos:
« Alta cohesion interna.
« Nivel reducido de conflicto interno.
¢ Gran congruencia de valores.
« Alto consenso.
* Reverencia, confianza, satisfaccion con el lider.
» Percepcion de identidad colectiva.
» Percepcion de alto rendimiento en las tareas.
» Sentimientos de poder y capacidad de transformacion de la organizacion.

Puede haber un lado oscuro en la figura del lider carismatico, que pueda afectar negativamente a los
seguidores. Ejemplos: Hitler, Bush,

4) CLIMA ORGANIZACIONAL

Clima organizacional: (Percepcién de factores).

CULTURA

TRABAJADORES

CLIMA

El clima es el nivel mas macro del sistema organizacional.

Alude a los factores ambientales percibidos de manera consciente por las personas que trabajan en contex

laborales, los cuales se encuentran sujetos al control organizacional y que se traducen en normas y pautas
comportamiento.

CLIMA CULTURA

Como percibimos lo que hay.
Parte de abajo a arriba.
Cdomo actuamos en consecuencia.

Parte de arriba abajo.
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Definicion de clima organizacional:

Esta constituido por las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion de las politicas, I
practicas y procedimientos, tanto formales como informales, propios de ella, y que representan un conceptc
global indicativo tanto de las metas organizacionales como de los medios apropiados para alcanzarlas. Cor
percibimos los elementos.

Tipos de clima:

» Psicolégico: las percepciones individuales de las caracteristicas del ambiente o del contexto laboral
del que las personas forman parte, concretamente de las estructuras, los procesos y los eventos
organizacionales mas proximos.

» Agregado: el resultado de promediar las percepciones individuales de los miembros que pertenecen
mismo equipo, departamento u organizacion, acerca de los cuales existe un cierto grado de acuerdc
consenso.

» Colectiva: persigue la identificacién de grupos de miembros de una organizacién que presentan
percepciones similares del ambiente a través de técnicas estadisticas de agrupamiento o
conglomerados.

Componentes del clima:

Responsabilidad y libertad personal en el trabajo, 0 que no se cuente con una

Autonomia o

supervision estrecha.
., Tipo de relaciones (bien de cooperacion, bien de conflicto) entre los miembros

Cohesién L .
sociabilidad e intimidad.

Confianza Confianza en las figuras del liderazgo, sensibilidad de la direccidn y apertura hpacia las
personas.

Presion Puesto con sobrecarga de trabajo, estandares de trabajo y orientacion hacia las
personas o hacia el rendimiento y la productividad.

Apoyo Apoyo de la organizacién a sus miembros, distancia psicologica de los lideres,

facilitacion del trabajo y tipo de influencia jerarquica.

Sistemas de recompensas, mecanismos de reconocimiento y de retroalimentacion y
oportunidades para crecer y avanzar en el trabajo.
Claridad, objetividad y justicia en los sistemas de recompensas Yy claridad en lgs
sistemas de promocion.
Posibilidades de innovacion, presencia de desafios y riesgos y orientacion hacja el
futuro y el cambio.

Reconocimiento

Imparcialidad

Innovacioén

TEMA 7: LAS CARACTERISTICAS PERSONALES:

DIFERENCIAS INDIVIDUALES

» Los métodos diferencial y experimental.

» Relaciones historicas entre Psicologia Diferencial y Psicologia del Trabajo.
* La inteligencia.

* Las aptitudes.

* Los rasgos personales.

1) LOS METODOS DIFERENCIAL Y EXPERIMENTAL
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Diferencial:
Los procedimientos de medida revelan cdmo los individuos difieren respecto a sus caracteristicas psicolégi

relevantes, para de esta forma poder predecir futuros patrones de comportamiento. Busco diferencias entre
personas.

Experimental:

Fundamentada en la aleatorizacion, el control de variables y la manipulacién de ciertas variables
(independientes) para que provogquen ciertos cambios en otras (dependientes). Busco similitudes entre las
personas.

2) RELACIONES ENTRE PSICOLOGIA DIFERENCIAL Y PSICOLOGIA DEL

TRABAJO.

FRANCIS GALTON: iniciador de la psicologia diferencial, interesado en medir las diferencias entre las
personas, desarrollo distintos métodos estadisticos que relaciond con su interés por conseguir que las
caracteristicas humanas deseables aparecieran con mayor probabilidad en la herencia genética.

ALFRED BINET: intent6 reunir la Psicologia Experimental y la Diferencial. Se centro en la medida de la
inteligencia. Cre6 un test de inteligencia para estudiar procedimientos de educacion de nifios con retraso, q
mas tarde se estandarizara en todo el mundo.

(cociente intelectual=dividiendo su edad intelectual/edad cronolégica : 5/10=0,5).

WALTER DILL SCOTT

HUGO MUNSTENBERG

JAMES McKeen CATTELL

WALTER VAN DYKE BINGHAM

Emigrantes europeos que trabajan en EEUU. Dan un gran empuje a la psicologia diferencial, demuestran g

son capaces de predecir cosas. Crean test generales para evaluar a muchas personas a la vez (1 Guerra
Mundial).

3) LA INTELIGENCIA

Variable relevante socialmente, la sociedad da mucho valor a las personas inteligentes, en si misma no es
nada, es un constructo psicolégico que nos hemos inventado para referirnos a cémo nos adaptamos al mec
La inteligencia va cambiando segin vamos creciendo y relacionandonos con el entorno, también mide la
velocidad cognitiva (C.I, cociente intelectual).

Definicién:

Capacidad mental muy general que, entre otras cosas, implica la aptitud para razonar, planificar, resolver
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problemas, pensar de modo abstracto, comprender ideas complejas, aprender con rapidez y aprender de le
experiencia. Refleja una capacidad amplia y profunda para comprender el ambiente (darse cuenta, dar sen
a las cosas o imaginar qué se debe hacer).

Definicion breve: facilidad par dar respuestas a nuevas situaciones y adaptarse a ellas. Capacidad global p
comprender y resolver problemas de todo tipo.

..Qué sabemos sobre la inteligencia?:

« Las diferencias genéticas contribuyen significativamente a las diferencias individuales en inteligenci
pero no se sabe cémo. (Tiene un caracter hereditario).

* Los factores ambientales también contribuyen decisivamente, pero no sabemos cudles son esos
factores ni cémo actian,

« Los test estandarizados no explotan todas las formas posibles de inteligencia.

» Hay correlaciones significativas entre las medidas de procesamiento de la informacién y la
inteligencia psicométrica, pero no se saben interpretar tales datos.

« El papel de la nutricién sobre la inteligencia no esta claro.

« Las puntuaciones medias de los test estan aumentando con las décadas. Nadie sabe qué significa
aumento.

Medida de la inteligencia:

Edad mental
Cociente intelectual (Cl)= x 100

Edad cronolégica

Modelos basicos de la inteligencia: (teorias):

Teorias biolégicas: la inteligencia es el resultado de la actuacion fisiolégica del cerebro.

Teorias cognitivas: se preguntan sobre la dindmica de la inteligencia, sobre su funcionamiento. Se trata de
identificar y comprender procesos cerebrales subyacentes a la inteligencia, resulta fundamental la aplicacio
del paradigma del procesamiento de la informacién, empleado en psicologia cognitiva.

Teorias factoriales:

CATTELL: Construir preguntas sobre pensamientos inteligentes. Los que respondan bien seran inteligentes
viceversa. Se elabora una serie de items bajo un analisis factorial (agrupar los items en funcién de las
contestaciones). De esta manera, Cattell y otros investigadores han estudiado la estructura de la inteligenci
formada por dos partes:

« Inteligencia fluida (GF): habilidad basica de razonamiento. Supone la habilidad para realizar
inferencias o razonar individualmente. Representa la inteligencia basica de un individuo (factor g,
base de la inteligencia) denominado en psicologia del trabajo como capacidad mental general.

« Inteligencia cristalizada (GC): manejo practico de distintos tipos de problemas (verbales, numéricos,
practicos,). Es la parte de la inteligencia mas modificable por aprendizaje y supone su faceta mas
efectiva.

4) LAS APTITUDES (= inteligencia)
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Caracteristica cognitiva que indica la capacidad potencial para aprender y manejar ciertos conceptos,
habilidades o destrezas. Mediante ellas se diferencia a los individuos en funcién de sus comportamientos. t
2 componentes de una aptitud general:

 Basica, aspecto general mas estable. Tiene una base genética e indica el nivel maximo hasta el que
una persona puede llegar al aprender o realizar una tarea cognitiva de cierto nivel de complejidad. N
es directamente evaluable.

« Efectiva, aplicacion de la aptitud para desempenfiar una tarea concreta, depende de la aptitud basica
como del conocimiento conceptual, procedimental y estratégico del que dispone una persona. Se
evalla mediante cuestionarios, funciona como una inferencia de la aptitud basica.

Expresamos nuestras aptitudes en funcién de las destrezas (tareas muy especificas de la naturaleza fisica
motora), habilidades (capacidades complejas referidas a tareas de naturaleza cognitiva o social), que
aprendemos. La aptitud es una potencialidad. Cuando expreso mi aptitud, muestro mi habilidad.

Aptitud Habilidad

Expresion de la aptitud Habilidad y destreza

HABILIDAD DESTREZA
» Capacidad general. » Capacidad especifica.
« Estabilidad temporal. « Estabilidad temporal relativa.
* Relacionada con el rendimiento en ung * Relacionada con el rendimiento en ung
amplia gama de tareas. tarea o grupo de tareas.
» Naturaleza cognitiva y/o social. » Naturaleza fisica y motora.

Teoria de las inteligencias multiples: ( _Las Inteligencias estan unidas entre si)

Surge hace 20 afios en Harvard, por Howard Gardner: busca los comportamientos inteligentes para todas |
culturas de la Tierra. La inteligencia no sélo es lo que miden los test, sino que hay otras inteligencias que n
se han medido (el ClI s6lo mide una parte). Gardner encuentra ocho areas en las que en cualquier cultura s
valoran:

« Inteligencia musical, muasica, danza, (directores de orquesta).

« Inteligencia cinético — corporal, coordinacién con nuestro cuerpo (cirujanos, bailarines, deportistas).

« Inteligencia l6gico — matematica, capacidad de manejar los nimeros, armar esquemas y relaciones
I6gicas (matematicos, cientificos, ingenieros).

« Inteligencia linguistica, usar la palabras de manera efectiva, oral o escrita (escritores, poetas,
periodistas).

« Inteligencia espacial, capacidad para ubicarnos y manejarnos en nuestro entorno tridimensional
(pilotos, jugadores de ajedrez, arquitectos).

« Inteligencia interpersonal, capacidad para comprender y detectar cambios en las conductas,
motivaciones y estados de animo de los demas (empatia, ponerse en el lugar de otro, docencia,
politica).

« Inteligencia intrapersonal, capacidad para examinarme a si mismo y de dirigir y organizar un proyec
de vida propio (sentimientos, emociones, afectos, lo que hago bien y mal, autoestima, terapias).

« Inteligencia naturalista, mi capacidad para interaccionar con el medio ambiente, sobretodo con los
animales y las plantas (botanicos, cazadores).

Teoria Triarquica de la Inteligencia:
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Stemberg: habla de tres personas distintas que son inteligentes pero cada una a su manera, cada una en u
faceta distinta de la inteligencia. Este enfoque intenta especificar los elementos de la inteligencia humana 'y
coémo éstos operan para generar su comportamiento inteligente. El objetivo de la teoria es encontrar las
diferencias individuales que permiten a las personas conseguir el éxito en sus vidas dentro de un contexto
sociocultural concreto. Para Stemberg, el punto clave en el estudio de la inteligencia reside en que no toda:
personas inteligentes utilizan las mismas estrategias para alcanzar el éxito. Esto lleva criticar duramente los
test de ClI, ya que si bien pueden medir algunas aptitudes, no lo hacen con todas. Perfiles de aptitudes 3:

 Analiticas, se emplean para analizar, evaluar, juzgar, contrastar.
 Creativas, se usan para crear, inventar, descubrir o imaginar.
» Précticas, el individuo las utiliza en su relacién con el mundo externo (adaptarse)

Inteligencia, aptitudes y rendimiento laboral:

Existen dos tipos de rendimiento en funcién del objeto de la conducta del trabajador: rendimiento de tarea c
intra—rol y el_contextual o extra—rol; el de tarea se refiere a las conductas de los trabajadores respecto a su:
tareas laborales, esta mas relacionado con la inteligencia general.

* El Cl es el mejor predictor tnico del rendimiento laboral

» Los test de inteligencia predicen éxito profesional, y mas aln cuando la complejidad del puesto
aumenta.

« La inteligencia es un buen predictor del rendimiento extra — rol o contextual (todo aquello que no est
relacionado con la tarea principal pero la beneficia, como por ejemplo un autobusero que ademas di
conducir, es agradable).

« Las aptitudes intelectuales tendran mayor peso predictivo cuando se trata de tareas o de oficios que
ponen en practica procesos cognitivos, y menos cuando se trata de actividades que comportan
procesos motores.

5) LOS RASGOS PERSONALES

La personalidad estd compuesta por un conjunto de caracteristicas cognitivas y tendencias conductuales q
determinan las similitudes y diferencias en pensamientos, sentimientos y conductas de los individuos. Estas
predisposiciones tienen continuidad en el tiempo y no pueden ser explicadas simplemente por las presione:
biolégicas, psicosociales o sociales del momento.

PERSONALIDAD

HERENCIA AMBIENTE

La personalidad esta en interaccion con el ambiente y la herencia.

Desde que nacemos estamos orientados a tener cierta personalidad en el futuro, y poco a poco se van
desarrollando otros comportamientos a través del ambiente. Todos podemos cambiar nuestra personalidad
ejemplo por un acontecimiento vital estresante (muerte de un familiar, cambio de piso,). En cambio, esto nc

ocurre con la inteligencia (tenemos un tope maximo). Todos tenemos nuestro perfil de personalidad y es
incorrecto decir que una persona no tiene personalidad.

Personalidad: teoria de Eysenck:

Realiza ciertos items y luego los agrupa con el andlisis factorial.

Eynsenck habla de tres dimensiones de personalidad:
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« Psicoticismo: reline factores secundarios como la agresividad, la frialdad, el egocentrismo, la
impersonalidad, la impulsividad y la falta de empatia. Este rasgo describe a personas que tienden a
comportarse de forma despreocupada hacia los demas o bien con hostilidad y agresividad. También recc
el comportamiento extravagante. (persona que disfruta poniendo en dificultades a los demas).

» Extraversién: incluye rasgos secundarios como la sociabilidad, vitalidad, actividad, el dogmatismo.
Describe comportamientos que pueden etiquetarse como sociables. (rasgo de personalidad que se encut
en todas las culturas)

« Neuroticisma: incluye la ansiedad, baja autoestima timidez, tristeza, alta emotividad. El polo opuesto es €
control. Se trata de las personas intranquilas, con comportamientos compulsivos y no se sienten bien cor
ella misma.

Personalidad: teoria de los cinco grandes (Big Five):

Revolucion total de la Psicologia, ya que hace unos 15 afios, COSTA Y MC CRAE utilizando cinco rasgos ¢
la personalidad que pueden explicar el 80% de la varianza de nuestra personalidad.

Timido
Cooperativo
Responsable
Relajado
Abierto
Sociable
Independiente
Irresponsable
Tenso

Cerrado

Se trata de un enfoque tedrico, pues se limita a incluir de una forma organizada las dimensiones sobre las
existe un acuerdo social respecto a su pertenencia para explicar la personalidad de los individuos. En esta
teoria, los rasgos son bipolares, es decir, tienen dos polos extremos en los que muy pocas personas puntu:
encontrandose la mayoria de la poblacién en los puntos intermedios de cada dimension.

Extraversiéon: describe el grado de bienestar en las relaciones con otras personas.

Conformidad: indica la inclinacion a la adaptacion a los otros. (confianza).

Consciencia: expresa el nivel de confiabilidad, disciplina, responsabilidad,

Estabilidad emocional: refleja la disposicion a soportar tension.
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Apertura a la experiencia: refleja el gusto por las situaciones novedosas, la imaginacion, curiosidad y, en
general, la apertura a cambios.

Fortaleza empirica de la extraversion y la conformidad son rasgos altos siendo el mas bajo o débil la apertu
Los rasgos personales en contextos laborales:
» Conexién inequivoca entre rendimiento y personalidad (existe una conexién).
Consciencia y estabilidad emacional son predoctores validos para todas las tareas.
Extraversion, apertura y conformidad predicen éxito para ocupaciones concretas.
» Personalidad como predictor del rendimiento contextual (extra — rol).
« Conformidad correlaciona con liderazgo transformacional.

« Utilizacion conjunta con aptitudes mejora la validez predictiva.

Hay que tener en cuenta que lo estudiado, explica los comportamientos generales y hay que tener en cuen
también el entorno o contexto que influye en las personas.

TEMA 8: PENSAMIENTO Y JUICIOS SOCIALES

* Introduccién.
« El pensamiento.
« Los juicios sociales.

1) INTRODUCCION

Si quisiese resumir en tres los elementos basicos y fundamentales a los que presta atencion la Psicologia
serian: la conducta, la emocién y la cognicion, es decir lo que las personas hacen, sienten y piensan.

Los psicdlogos estan de acuerdo en dos cosas:

 La conducta no tiene lugar en vacio sino, siempre, en un entorno social determinado.
« La actividad individual construye situaciones sociales.

El entorno: Conjunto de elementos objetivamente descriptibles.

Actividad cognitiva: Es un medio de interaccion con el entorno que a la vez que lo construye es construida
por él. En la vida cotidiana esta es constante pero no uniforme.

2) EL PENSAMIENTO

La perspectiva cognitiva domina actualmente casi toda la Psicologia. La forma de abordar el pensamiento ¢
en analizar como las personas captan esa informacion, la almacenan, la procesan, la recuperan y como la
utilizan. Cuatro metéaforas:

 Las personas tratan de buscar la consistencia de nuestras ideas, creencias y percepciones en gene
El caso mas llamativo es la disonancia cognitiva, predice resultados en contra del sentido comun. L
sujetos tienden a buscar el equilibrio entre la informacién manejada en cada caso, buscan la
consistencia cognitiva.

* Las personas se comportan como cientificos ingenuos. Teorias de la atribucién.
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» Concibe a las personas como unos avaros cognitivos que tratan de simplificar la informacién para
poder manejarla lo mas rapidamente y con el menor esfuerzo posible. Trata de analizar como la
persona puede manejar cantidades de informacién muy grandes que desbordan su capacidad de
procesamiento.

« Identifica a las personas como estrategas motivados, tienen a su disposicion un repertorio de
estrategias cognitivas que utilizan en funcién de los objetivos, necesidades o recursos disponibles.

+ ELEMENTOS Y CONCEPTOS BASICOS

a) Arguitecturas cognitivas:

Sistema establecido que produce actividad cognitiva. Es la comprensién global del funcionamiento cognitive
de las personas. Funciones:

 Especificar la naturaleza de la memoria dentro de un sistema funcional.

« Definir las operaciones basicas o primitivas utilizadas por el sistema.

 Especificar el tipo de estructura de control que organiza y ordena las operaciones primitivas que
produce conducta inteligente.

Hay dos modelos de arquitectura cognitiva:

» Simbdlico, lo que la persona maneja al llevar a cabo una tarea cognitiva son simbolos, patrones
complejos de significados almacenados en estructuras especificas de memoria. Maneja unidades
complejas, siendo el tipo de procesamiento serial, primero realiza una tarea y después otra con un
considerable esfuerzo de memoria. Se utiliza en resolucién de problemas, toma de decisiones,
aprendizaje, transmision de experiencias, etc. (ordenador).

» De conexiones, se consideran diversas unidades organizadas en sistemas y relacionadas entre si g
se excitan e inhiben en procesos que pueden tener lugar de forma paralela. (cerebro, neuronas).

Estos dos modelos son complementarios, simbdlica (macroestructura, control consciente, procesamiento
serial) y de conexiones (microestructura, control automatico, procesamiento en paralelo).

b) Memoria:
Recurso basico de todo el funcionamiento cognitivo. Toda informacién que un individuo puede retener
durante algun periodo de tiempo. La memoria facilita y simplifica el proceso de razonamiento, funciona com
un heuristico. Podemos mencionar:

» Memoria sensorial, primera instancia que recibe la informacion.

» Memoaria a corto plazo, limitada y temporal donde pasa parte de la informaciéon guardada brevement

en la memoria sensorial.
» Memoria a largo plazo, se almacenaria de forma permanente.

c¢) Blogues estructurales de procesamiento de la informacion:

La informacién en la memoria forman redes que contienen bloques de conceptos y categorias,
interrelacionados entre si, qgue conforman unidades. Pueden ser de tamafios muy variable, interconectados
entre si (teorias implicitas).

- Ej: secretaria de direccidn, sexo, entorno, caracter, rasgos de personalidad, habilidades sociales, etc.

Esquemas:
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« Individuales, pueden referirse a uno mismo o a otros. En el caso de los autoesquemas son una
integracion de vivencias personales en patrones dotados de sentido que permiten mantener una
coherencia individual frente al entorno y que pueden actuar como normas, en cuanto que expectativ
de comportamiento personal. Referidos a otros son una singularizacién en una persona concreta de
esquema general (abogado, joven, catalan, etc).

» Roles v grupos o categorias sociales, identificacién de alguien como alcohdlico, diplomatico, médicc
suscitan expectativas y comportamientos diferentes.

» Escenarios, conjuntos de sucesos ligados por una caracteristica comun, colegio, universidad, etc

» Guiones, son secuencias de interacciones tipicas, gasolinera que te atiendan.

» Resolucidén de problemas, esquemas abstractos que se aplican en la situacién necesaria para realiz
una deduccion o determinar un patron de causalidad.

En general los esquemas son recursos cognitivos que nos permiten ordenar la informacién que se recibe y
poder manejarla con la suficiente economia de tiempo y medios para ser funcional. (hay errores como el ca
de aplicacion indiscriminada de estereotipos.

+ PROCESOS BASICOS
a) Atencion:

¢ Saliencia, propiedad derivada de la relacion del estimulo en su contexto inmediato,
un hombre de raza negra destaca entre personas de raza blanca, un jugador de
baloncesto destaca entre un grupo de personas mas bajas. Los estimulos que puede
ser calificados de salientes influyen en la informacién general del contexto en el que
se encuentran influyendo de manera desproporcionada en el procesamiento del
conjunto denominado sesgo de distinguibilidad (ej: conducta infrecuente puede
hacernos pensar de diferente manera de la persona).

¢ Vivacidad, propiedad inherente al propio estimulo, noticia emocionalmente
desgarradora, un gran atentado, un coche de super-lujo (ferrari), olor intenso, aqui
seria sesgo de vivacidad.

b) Heuristicos:

Estructuras simplificadoras no irracionales que utilizan las personas para tomar decisiones. Atajos que
utilizamos a la hora de hacer una atribucién. En ocasiones los heuristicos provocan decisiones erréneas o
valoracion inadecuada de situaciones, personas o acontecimientos, llamados Sesgos.

« Representatividad, las probabilidades son evaluadas en la medida en que A es representativo de B
alguien parece algo, probablemente lo sea, pero no siempre es cierto). Asi eliminamos la
incertidumbre.

Sesgo del error respecto a la regresion respecto a la media.

« Disponibilidad, se evalla la probabilidad de un suceso por la facilidad con que pueden ser traidos a
conciencia. Utilizan la primera informacion que viene a la mente. Ej: la probabilidad de ser atacado ¢
cierta calle aumenta en la medida en que se conocen casos cercanos.

Sesgo de imaginibilidad.
» Anclaje y Ajuste, se hacen estimaciones anclandose a un valor inicial (por precedentes histéricos, e

modo en que un problema es presentado o por informacién aleatoria) y ajustando la posicién persor
(a la respuesta pedida) a ese valor. Ej: el precio de una casa se ajustara al precio que se suponga ti
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como media en la zona.
Sesgo de ajuste insuficiente.
3) LOS JUICIOS SOCIALES
+ COGNICION SOCIAL Y PERCEPCION SOCIAL

Basamos nuestros pensamientos en las interacciones con las personas. Los juicios sociales son decisiones
interpretativas que se toman sobre percepciones sociales.

Cognicién Sacial:

Proceso de formacién de inferencias y elaboracion de juicios acerca de todos los estimulos sociales que
rodean a una persona. Su objetivo basico consiste en entender mejor el mundo que nos rodea y explicar m
los hechos.

Se plantea el estudio del conocimiento humano, la atencién, memoria, percepcion de personas y elaboracic
de juicios sociales.

Los aspectos comunes a la percepcion de objetos y a la de personas son:

» Estan estructurados, ya sean objetos o0 personas todos esos elementos simples presentan una estrt
comun que los relaciona entre si y que nos permite reconocer al objeto o persona rapidamente y de
forma global (boligrafo— diferentes colores, tamafios, etc. Un partido de fatbol).

« El perceptor busca los elementos invariantes, independientemente de que sea objeto o sujeto. Trate
de identificar los invariantes que le permitan relacionar la informacién actual con informacion previa
gque posee. Ej: se reconoce a un sujeto x y se hacen conjeturas, X no bebe, puede haberle sentado :
mal, haber sufrido un accidente, todo esto por haber reconocido al sujeto x.

« Tienen significado, se interpreta la conducta actual de la persona y las causas de la misma.

La percepcién de un objeto y una persona tienen elementos diferenciadores:

 Las personas son percibidas como agentes causales mientras que los objetos no, la diferencia es el
engafio. Un objeto no puede ser agente de una accién, pero una persona si, lo que supone una pos
intencionalidad que es fundamental para interpretar la accion.

« El perceptor comparte con lo percibido el qgue ambos son personas, (al observador le resulta inevital
el comparar que habria hecho él en una misma situacion).

» La percepcién suele producirse en situaciones de interaccion, con frecuencia se es perceptor y
percibido.

 La percepcién de personas, normalmente, mas compleja que la de objetos.

» LA PERCEPCION DE PERSONAS

a) Formacién de Impresiones:

Proceso por el que se deduce un juicio global sobre las caracteristicas generales de una persona — aspecic
psicolégicos, rasgos de personalidad, etc.

El significado de una palabra cambia de un contexto a otro, el modelo de Asch nos indica que la actividad

cognitiva conforma la interpretaciéon que se hace de la informacidn recibida. La persona reconoce un rasgo
cémo especialmente significativo en ese contexto y estructura el resto de la informacion respecto a ese ras
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central. La influencia de la Psicologia de la Gestalt es clara: el conjunto de rasgos se organizan en una
totalidad con sentido, lo importante es la recogida empirica de informacion, no la interpretacion de su
conjunto, se basa en cada uno de los atributos de forma independiente.

— modelo integrador, nos indica que la impresion inicial se basa en una categorizacién basada en elemento
muy escasos y que simplemente supone poner una etiqueta a la persona considerada. La categorizacion in
responde al planteamiento constructivista de rasgos centrales que ordenan el resto de la informacién; la
integracion pieza a pieza responde al planteamiento empirista de recopilacién de todos los datos y suma de
valor de los mismos.

b) Procesos de Atribucién:
Atribucion: inferencia cotidiana de las causas de la conducta.

Heider realiz6 una primera distincién basica en el campo de la atribucién: fuerzas personales y ambientales
La posibilidad de que la conducta tenga lugar dependera de la motivacién de la persona, la intencién de
llevarla a cabo y de que haga el esfuerzo necesario para ello.

Harold Kelley, teoria del andlisis de la covariacién, analiza la atribucion en situaciones de observacion prev
de la conducta (covaciacion: observacién del comportamiento conjunto de diversas variables). Considera q
son cuatro los elementos relevantes para realizar la atribucion:

« actor, quien realiza la conducta.

« estimulo, objeto, persona, o grupo hacia quien se dirige la conducta.
* objetivo, propésito o meta del actor al realizar la conducta.

» Situacién, entorno y circunstancias en las que tiene lugar la conducta.

Y tres las caracteristicas siginicativas de esa covariacion:

* consistencia, tendencia de una persona a comportarse de la misma manera en diferentes situacione
momento.

« distintividad, conducta vinculada a un determinado objeto, persona o situacion.

* consenso, concordancia en el comportamiento de distintas personas en una misma situacion.

Jones y Davis, propusieron situaciones de una Unica observacion, el observador no ha observado
repetidamente las variables de forma conjunta. La tarea de las personas es de tipo reconstructivo: el
observador percibe los efectos de una accién, a partir de ello tratara de determinar si la persona tenia la
capacidad y conocia las posibles consecuencias de la accién, si responde de forma afirmativa a ambas
cuestiones considerara el comportamiento como intencionado.
Este proceso podia estar afectado por diversos factores,

« relevancia hedonista, tiene lugar cuando el observador esta directamente afectado por la conducta

observada.
 personalismo, el observador es un objetivo de la conducta observada.

Sesqos Atribucionales:

Procesamientos sistematicos que producen distorsiones. Frecuencia estable y superior a la esperada de
atribuciones a un tipo de causas:

« Error fundamental de atribucion, fuerte tendencia a sobrevalorar las disposiciones personales e
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infravalorar las disposiciones situacionales.
« Error ultimo de atribucién, conceder el beneficio de la duda a los miembros de mi grupo, pero no al
los de otro grupo externo.
« Error de atribucién grupal, tendencia a realizar atribuciones de tipo disposicional a la persona, a las
acciones realizadas por un grupo distinto del propio. (personalismo vicario).
L]
Diferencias registradas en los procesos de autoatribucion (atribuciones respecto a la conducta propia) y
heteroatribucion (atribuciones realizadas respecto a la conducta de otros):

» Sesgos debidos al enfoque perceptivo.

» Sesgos debido al tipo de informacién disponible.

» Sesqgo debido al mal uso del consenso, consideramos los propios juicios como apropiados a las
circunstancias existentes, mientras que se consideran las alternativas como no comunes, desviadas
inapropiadas.

c) Pensamiento Categorial y Estereotipos:

Organizacién perceptiva:

Interpretacion de los estimulos seleccionados en la fase anterior. Tenemos la necesidad de filtrar los estim
gue creemos son Utiles. La herramienta basica que utiliza nuestro cerebro es la categorizacion (hacer grupc
de elementos que comparten caracteristicas similares). Para categorizar, utilizamos los modelos mentales
(recursos cognitivos que nos permiten ordenar la informacién que se recibe y poder manejarla con la
suficiente economia de tiempo y medios para ser funcional. Cada persona tiene un modelo mental distinto.
Cuando estos modelos mentales los utilizamos para referirnos a las personas, lo llamamos esquemas
personales o individuales.

Factores que influyen a la organizacién perceptiva:

» Percibido: comunicacién verbal o no verbal.
» Perceptor: comunicacién con los demas a través de los esquemas personales. Cémo es él'y como

yo.
* Situacion

Barreras a la Percepcion Saocial:
Hay que conocerlas para poder evitarlas. Cometemos muchas injusticias con las personas que nos rodean.
Tipos:

« Estereotipo: cuando asignamos a una persona que pertenece a un determinado grupo social,
caracteristicas que suponemos, tiene ese grupo.

« Efecto halo: cuando el conocimiento de una caracteristica en concreto de una persona, modifica la
valoracion que hacemos de otros rasgos en el mismo individuo.

» Percepcion selectiva: cuando de forma inconsciente, eliminamos toda la informacién no congruente,
con la imagen que tenemos de una persona.

» Proyeccién: cuando percibimos en los demas, caracteristicas nuestras.

» Efecto de contraste: cuando valoramos a una persona en una caracteristica, después de haber
evaluado a otra que destaca en ese rasgo por exceso o defecto.

» Profecia autocumplidora (efecto pigmalién): cuando de forma inconsciente, se manipulan las

percepciones e interacciones con otras personas para obtener lo que se buscaba.
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TEORIA DE LA ATRIBUCION SOCIAL:

Engloba el intento de comprender las causas de un suceso y las evaluaciones tanto de la responsabilidad ¢
consecuencias de tal suceso como de las cualidades personales de las personas implicadas.

Investigaciones (ROTTER): existe cierta predisposicion personal en los individuos a la hora de hacer
atribuciones (Lupus (centro) de control): dimensién bipolar, en un extremo estan las personas de total contr
interno (atribuyen lo que les ocurre a su esfuerzo personal, a ellos mismos).

En el polo opuesto, esta el control externo (las personas nunca atribuyen lo que les suceden, a su
comportamiento sino que lo hacen a personas o entidades poderosas como por ejemplo, he suspendido po
el profesor me tiene mania o al azar o destino. Normalmente la gente se sitla en el centro de estos dos pol
Conclusién: vemaos como somos, vemos lo que queremos (cita del Talmud).

TEMA 9: LA ACTIVIDAD LABORAL:

MOTIVACION Y RENDIMIENTO

» Motivacion.
* Rendimiento.

1) MOTIVACION

Psicologia de la Motivacion:

Conocimiento del porgué los seres humanos se comportan y piensan de la forma en que lo hacen. Por qué
personas y los animales inician, eligen o persisten en la realizacién de acciones especificas en circunstanci
concretas.

La motivacién ocurre siempre en un contexto determinado y es lo que lo determina (proceso ubicado en un
contexto), en este caso, en un contexto laboral.

Motivacion:

Su estudio ocupa y ha ocupado numerosas teorias. La motivacion es el elemento clave para entender el
rendimiento (conducta humana). Disposicién a que una conducta potencial se realice.

Idea Basica: aquello que separa los comportamientos potenciales de los expresados.

« Componentes motivacionales:

 Eleccién, por qué un sujeto realiza un comportamiento y no otro.

 Latencia, cuanto tiempo pasa entre que la persona tiene la oportunidad de realizar una accion y
finalmente la ejecuta.

« Intensidad, lo duro que el individuo trabaja en esa accion concreta.

« Persistencia, cuanto tiempo mantiene la conducta.

» Reaccion emacional, lo que las personas sienten antes, durante y después del episodio conductual.

Se recogen tres significados en la vida cotidiana:

—Las metas que la gente tiene.
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—Los procesos mentales que utiliza la gente par intentar conseguir dichas metas.

—Los procesos sociales a través de los cuales algunos individuos intentan cambiar el comportamiento de lo
otros.

» Enfoques Tedricos

Teorias de la jerarquia de las necesidades

(Maslow).
Teoria de los motivos sociales (Mc
Clelland).
Teorias de la motivacion intrinseca (e|.
Teorias centradas en la Deci).
persona. . Teoria de la reduccion del impulso
Teorias centradas en el contexto. (Hull).

Teoria del refuerzo (ej. Skinner).

Teorias sobre la relacion entre la persfreoria de la expectativa — valencia
y el contexto. (Vroom).

Teoria de la equidad (Adams).
Teoria social — cognitiva (Bandura).

» TEORIA DE LA JERARQUIA DE NECESIDADES (MASLOW):

Pensaba que la motivacion podia explicarse bajo los principios humanistas (ser cada dia mejor y superarse
mismo). Cuando una persona experimenta una necesidad, se produce un desequilibrio fisioldgico, psicologi
o de ambos a la vez, de tal manera que el cerebro manda una orden (conducta) para satisfacerlo.

Cualquier necesidad supone un desequilibrio, seguido de una conducta (PROCESO DE MOTIVACION).
Postula la existencia de cinco tipos de necesidades humanas las cuales se encuentran estrictamente
jerarquizadas de abajo a arriba:

Basicas:

» Fisioldgicas, mas basicas. Ej. Comer.
» De sequridad, sentirse protegido.

Orden superior:

* Sociales.

» De autoestima, querer y que me quieran.

« Autorrealizacidn, meta superior para cualquier persona, sentimiento de bienestar y crecimiento. Es ¢
lo que tendemos todos a llegar.

Para experimentar cualquier tipo de necesidad, deben estar cubiertas las necesidades de nivel inferior
(jerarquia de necesidades). Ejemplo: para tener seguridad, debo tener cubiertas las necesidades fisiologica

PROBLEMAS: Teoria poco explicativa (no explica cdmo puedo percibir estas necesidades). No es una
ciencia cierta para todas las personas.

» TEORIA DE LOS MOTIVOS SOCIALES (MC CLELLAND):
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A partir de las investigaciones de H. Murria sobre motivos y rasgos de personalidad, McClelland lleg6 a la
conclusion de la existencia de dos tipos de motivos que servirian para explicar la conducta motivada:

« Motivos primarios: supervivencia del individuo. Innatos.
» Motivos secundarios: los desarrollados a lo largo de nuestra vida.

» Personales, no nacemos con ellos. Caracteristicas:

 Ejercen un poderoso control conductual.

« Modifican los motivos primarios.

« La variable que impulsa al organismo es interna (intrinseca).
 Impulso canalizado a conseguir metas sociales especificas.
 Tienen en cuenta los objetivos de los demas.

 Sociales, observamos distintos niveles de logro, poder y afiliacién en las personas, pero siempre su
haber uno que destaca sobre los otros.

¢ Logro: tendencia a buscar el éxito en tareas que implican la evaluacién del rendimiento.
interés por conseguir un estandar de excelencia (la consecucién del objetivo me hace sentir
bien).

¢ Poder: interés por controlar y dominar el comportamiento de los demas. Tendencia estable a
buscar influencia, persuasién y control sobre los demas y conseguir reconocimiento. (Quiero
gue te des cuenta que dependes de mi). (Querer superar a los demas para ser el mejor).

¢ Afiliacion: interés por establecer, mantener o restaurar una relacién afectiva positiva con una
0 varias personas.

MOTIVACION LABORAL:

Conjunto de fuerzas internas y externas, que inician comportamientos relacionados con el trabajo y
determinan su forma, direccidn, intensidad y persistencia:

» Direccion: se relaciona con las actividades laborales a las que se dirige la energia del trabajador.
Habitualmente, sus funciones o tareas traducidas a objetivos concretos.

« Intensidad: relacionada con la cantidad que se desarrolla en el curso de una actividad, que es varial
en funcion del entusiasmo que ponga el individuo respecto al trabajo que le corresponde realizar.

« Persistencia: relacionada con el mantenimiento de la energia a lo largo del tiempo. Fuerzas de
conjunto, necesidades, instinto, etc.

(La motivacion laboral es un constructo hipotético, concepto que representa un supuesto proceso fisico que
puede observarse ni medirse directamente).

+ TEORIA DE LA ORIENTACION MOTIVACIONAL

Los trabajadores realizan sus tareas a cambio de conseguir ciertas recompensas que necesitan o les satisf
Hay dos factores:

El comportamiento en funcién de sus La realizacién de una conducta, satisface
consecuencias. Ejemplo: trabajo a necesidades de causacién personal,
cambio de dinero. fundamentalmente la competencia y

autodeterminacion.
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» Motivadores del entorno laboral: (extrinsecos)

Se relacionan con la gratificacién o frustracion de las necesidades de existencia o interaccién social, explic:
comportamiento en funcidn de las consecuencias ambientales derivadas de su realizacion. El trabajo se
convierte en un instrumento para conseguir un fin. Funcionan siempre que el trabajador no los posea, los
desee y perciba que pueda obtenerlos, es decir, no motivan si ya se tienen.

« Dinero: el que no tengo, lo deseo tener y percibo que puedo tener (no me motiva lo que ya he
cobrado). El dinero que ya tengo me satisface.

« Estabilidad en el empleo: me motiva al intentar alcanzarlo, pero una vez alcanzado produce
satisfaccion, pero no motivacion. (funcionario).

» Oportunidades de ascenso y promocioén: (igual que en casos anteriores).

« Condiciones de trabajo: (igual que en casos anteriores).

« Participacién en la toma de decisiones: es una excepcion, ya que motiva y satisface en la
participacién directa.

¢ Motivadores del contenido del trabajo: (intrinsecos)

Los elementos intrinsecos siguen motivando aunque ya se posean. Relacionados con las tareas que se
desempeiian (las labores del puesto).

» Modelo de las Caracteristicas del trabajo: (HACKMAN Y OLDHAM)

Tarea: estimulo complejo o conjunto de instrucciones que especifican qué se

debe hacer:

¢ Variedad, posibilidad que ofrece la misma para que el trabajador pueda utilizar todas o buen
parte de sus habilidades.

¢ ldentidad, el grado por el cual un puesto requiere realizar tareas completas, que tengan un
inicio y un fin con un resultado visible. Produce una comprensién del trabajo como un todo.
Las micro—tareas repetitivas poner siempre el mismo tornillo, producen alienacion en los
trabajadores.

¢ Significado, grado por el cual el trabajo realizado tiene un impacto sustancial en la vida de
terceras personas, pertenezcan estas 0 no a la propia organizacién. Servicios sociales, la
docencia, la medicina, etc.

CAutonomia: me hago responsable de mi trabajo. Motivador muy importante
gue puede desbancar a otros extrinsecos como el dinero.

[Oportunidad para usar habilidades: los trabajadores quieren trabajar en
lugares donde puedan usar sus habilidades, trabajar sobre lo que han
estudiado,

[Retroalimentacién: informacién sobre como se esta haciendo el trabajo. La
mejor retroalimentacién es la que proporciona el propio puesto de trabajo, no
otras personas (ejemplo: el jefe). Una buena retroalimentacion implica:

* Que me digan lo que estoy haciendo bien.
* Que me digan lo que puedo mejorar.
* Que me digan como lo puedo mejorar.

MODELO DE LAS CARACTERISTICAS DEL TRABAJO (Hackman y Oldham):

Ponen en relacién las caracteristicas del trabajo con los resultados que se pueden obtener de los sujetos
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(estados criticos), que desemboca en resultados positivos.
Alta motivacién

* Variedad de la tarea. intrinseca.
« ldentidad de la tarea. Significado del trabajo.
* Significado de la tarea. Alta satisfaccién con el el desarrollo del empleo.

Autonomia. Responsabilidad sobre los Alta satisfaccion general
resultados del trabajo.

Retroalimentacion. Conocimiento de los resultados Alta efectividad
del trabajo.

Efecto de Sobre-Justificacion: Se produce cuando una tarea gue esta sustentada Uinicamente sobre
motivadores intrinsecos, se intenta reforzar con motivadores extrinsecos. La consecuencia es que la
motivacion intrinseca desciende (hasta desaparecer en muchos casos) y la tarea va a estar sustentada por
motivadores extrinsecos.

» TEORIA EXPECTATIVA X VALENCIA:

El determinante fundamental de la motivacién humana debe buscarse en las creencias, expectativas y
anticipaciones que la persona realiza respecto a situaciones futuras. Tolman y Lewin sostenian que tanto Iz
personas como los animales toman decisiones conscientes respecto a sus comportamientos presentes y fu
a partir de su relacion con el ambiente que les rodea. Dichas decisiones estan relacionadas con procesos
cognitivos, como las percepciones subjetivas del ambiente y la formacidn de actitudes y creencias. Van en
funcién de tres variables multiplicativas:

« Expectativa: creencia acerca de la posibilidad de que un acto particular (esfuerzo) conduzca a un
resultado concreto, €j: buen rendimiento laboral. Se evalGan en una escala entre el 0 (creencia nula
el 1 (creencia total de la conexién entre el esfuerzo y el resultado).

« Instrumentalizad: creencia de probabilidad sobre la unién entre un resultado, ej: mejora en el sueldo
La escala es igual que la anterior.

 Valencia: orientacion actitudinal que cada individuo asigna a ciertos resultados o recompensas
(relaciona un resultado con otro resultado). Pueden ser positivas (1 punto me encantaria conseguir
ascenso), negativas (-1 punto no quiero conseguir un ascenso) o neutras (0 puntos me da igual el
ascenso).

XX

Como tiene un caracter multiplicativo, puede salir un resultado positivo o negativo, aunque hay que tener el
cuenta que en el momento en que una de ellas sea 0, no hay motivacion.

+ TEORIA DE LA EQUIDAD (Adams):

Las personas buscan justicia y equidad en sus relaciones sociales.

Con este objetivo, evallan continuamente a quienes les rodean, formandose impresiones acerca de lo que
demas hacen y de lo que, supuestamente, les sucede en consecuencia.
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Los criterios de evaluacién son los resultados y las aportaciones de ambas partes. En consecuencia, los
trabajadores establecen cocientes para si mismos y para sus compafieros o personas que ocupan puestos
similares en otras organizaciones, o incluso con otros empleados que ocupan distintos niveles jerarquicos.
José cobra mas que yo.

Cuando la comparacion se percibe como no equitativa se produce una sensacion de disonancia cognitiva
llevando al individuo a distintas reacciones:

» Cbios en las propias contribuciones/resultados, el trabajador decide reducir o aumentar su esfuerzo
laboral si percibe que de esta manera sus resultados se van a equiparar a los de su grupo de refere

» Cbios en las contribuciones/resultados de los demas, influir sobre la otra parte para que cambien su
contribuciones o compensaciones intentar convencer os estan explotando.

« Distorsion cognitiva, de las compensaciones o contribuciones de una de las partes.

 Cbio de grupo de referencia, comparandose con otras personas.

» Abandono de las relaciones de intercambio, decisién abandonar la organizacién o cambiar de puest
de trabajo.

Problema: estudios posteriores han confirmado las predicciones de esta teoria cuando la inequidad va en
detrimento del propio individuo, pero no cuando va en su beneficio.

+ TEORIA DEL ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS/METAS(Locke y Latham):

Teoria cognitiva, ya que nos habla de otro constructo como el establecimiento de metas que se pone una
persona.

Meta: blanco de los actos intencionales de una persona (conductas motivadas). Co6mo me planteo hacer ur
tarea.

* Metas " Intenciones (representaciones mentales previas para conseguir una meta).
* Metas " Tareas (Io que tenemos que hacer).

La motivacidn se establece en funcién de como se establecen las metas para realizar dichas tareas (una fe
Dependiendo del tipo de objeto o meta, varia el rendimiento. Caracteristicas:

« Dificultad del objetivo (los objetivos complejos ayudan a mejorar el rendimiento).

* Los objetivos deben ser especificos y centrados en la tarea (cuanto mas especifico sea, mayor
posibilidad para mejorar el rendimiento).

« Compromiso con los objetivos (hacer del objetivo algo propio).

 Retroalimentacion (lo que hago bien y como lo puedo mejorar).

« Auto — eficacia: nivel de confianza que una persona tiene en su capacidad para movilizar su
motivacién, sus recursos cognitivos y las vias de accién necesarias para rendir de una manera
adecuada ante ciertas demandas situacionales. Estar convencido de conseguir el objetivo.

2) RENDIMIENTO

Valor total esperado por la organizacion respecto a los episodios conductuales discretos (comportamientos
gue un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo determinado. (MOTOWILDO).

Valor asignado por la organizacién a una serie de comportamientos de sus empleados (evaluacién del jefe)
rendimiento sera mejor cuando se aproxime al objetivo de la empresa.

La productividad, eficiencia. compensaciones econémicas, etc. no es rendimiento.
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Es una de las variables mas importantes de la psicologia del trabajo. Muchos psic6logos investigan para gL
rendimiento sea mayor y mejorar la calidad de vida de los trabajadores. La motivacion es la base del
rendimiento (si no hay motivacién no hay rendimiento). Tipos:

» De tarea o intra—rol:
Conductas de los trabajadores respecto a sus tareas u obligaciones laborales:

» Posesion del conocimiento, habilidades y técnicas requeridas para realizar las tareas.

» Formacion para nuevos trabajos o estar al dia de las modificaciones en las demandas de las misma
tareas.

« Aplicacion del conocimiento, tareas y técnicas para conseguir las metas organizacionales.

Este tipo de conductas de tarea tienen dos formas: una se basa en la transformacién de materias primas er
bienes y servicios organizacionales (produccién de un automdvil, cadena de montaje), y segunda implica
realizar tareas que faciliten la anterior, mantenimiento, planificacién, coordinacion y supervision. El
rendimiento de las dos supone respetar la expectativa de valor buscada por la organizacion.

¢ Contextual o extra—rol:

Conductas que no son exigidas formalmente por la organizacion, pero que son necesarias para su éxito glo
Caracteristicas:

« son voluntarias, nunca deben formar parte de las obligaciones del
puesto.

« intencionales, el propio trabajador decide establecer un compromiso
con la organizacion por medio de sus conductas.

* positivas, pretenden un beneficio cierto de la organizacion.

« desinteresadas, la motivacion fundamental de quien las realiza no es
un bien personal, aunque no lo descarte.

« Ciudadania organizacional: voluntad de los trabajadores de cooperar con su comparieros. Globalme
contribuyen al funcionamiento eficaz de la organizacion. Tiene cinco dimensiones:

¢ Altruismo: comportamientos de ayuda a compafieros (asistir a quienes tienen un gran
volumen de trabajo).

¢ Concienciacion: conductas que ayudan a la organizacion pero no a los individuos o grupos
concretos (no hacer mas descansos de los estipulados en la jornada laboral).

¢ Deportividad: aceptar los inconvenientes sin queja (fijarse en el lado positivo de las
situaciones que podrian percibirse como desagradables).

¢ Cortesia: evitar problemas teniendo a los demas informados de las propias decisiones y actc
que pueden afectarlos.

¢ Virtud civica: participacion responsable en los procesos politicos de la organizacién
(participacion en reuniones no obligatorias).

« Comportamientos contraproducentes en el trabajo: comportamientos intencionales realizados por
algunos miembros de la organizacion y que son vistos por ésta, como contrarios a sus intereses
legitimos:

* Robo y comportamientos relacionados.

« Destruccion de la propiedad.
» Mal uso de la informacion (falsificacion, revelacion,).
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» Mal uso del tiempo y los recursos (pérdida de tiempo).

» Realizacién de comportamientos no seguros.

« Absentismo y uso disfuncional del tiempo.

« Trabajo de poca calidad.

« Uso del alcohol y drogas.

« Acciones verbales inadecuadas (con clientes 0 comparieros).
« Acciones fisicas inadecuadas (ataques fisicos, acoso sexual,).

TEMA 10: LAS VALORACIONES PERSONALES:

VALORES Y ACTITUDES HACIA EL TRABAJO

« Significado del trabajo.

« Valores relacionados con el trabajo.

« Actitudes hacia el trabajo.

* Relaciones entre los valores, las actitudes y el comportamiento laboral.

1) SIGNIFICADO DEL TRABAJO

(Grupo MOW de investigacion). El trabajo es un hecho central en la vida de las personas, proporcionando
ciertas funciones, como identidad, bienestar, etc.

El significado del trabajo no tiene Gnicamente una vertiente econémica. Las evaluaciones que las personas
realizan de sus trabajos incluyen también (y al menos) los niveles de satisfaccion y los valores que sustentze
sus acciones
No es simplemente el hecho de tener trabajo lo que proporciona mayor bienestar, sino las caracteristicas d
trabajo que se realiza. Cuanto mas rico sea su contenido, mas permita desarrollarse a la persona, mayor
autonomia y responsabilidad le permita asumir, mayor status y reconocimiento social le proporcione y
mejores ventajas econdmicas le brinde, mayor sera el significado que se le otorgue.

* Definicion:
Conjunto de valores y creencias relacionados con el trabajo, que las personas y los grupos sociales desarrt
antes de alcanzar la mayoria de edad laboral (socializacién para el trabajo) y durante el proceso de
incorporacion al mundo del trabajo (socializacion en el trabajo). Valores y creencias que se encuentran
influidas por los que resultan dominantes en cada época histérica como resultado de las caracteristicas
sociales, econdémicas, culturales, politicas y tecnolégicas.

Dichos componentes del significado del trabajo son flexibles y se encuentran sujetos a modificaciones
originadas por las experiencias laborales personales y por los cambios en aspectos situacionales.

Intencién
(¢ Para qué trabajo?)
Interpretaciéon

(¢, Qué significa lo que hago?)
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» Dimensiones del significado del trabajo: (tres son las mas importantes):

¢ Centralidad: grado de importancia que el trabajo tiene en la vida de las personas.

 Centralidad absoluta: valoracion y creencia al trabajo (ejemplo: del 1 al 10).
 Centralidad relativa: comparar el hecho de trabajar con otros valores de la vida, como por ejemplo
familia, el ocio, etc.
¢ Objetivos: importancia relativa que se otorga a una serie de cualidades del trabajo que las
personas prefieren o persiguen en su vida laboral (simbdlicos o expresivos, econémicos o
instrumentales, confort, aprendizaje).
¢ Reglas sociales y creencias: estas orientaciones normativas no son excluyentes.

» Trabajo como obligacién (lo valoran independientemente de su naturaleza).
» Trabajo como derecho (buscan satisfaccion).
¢ Patrones o tipos de significado del trabajo: mezcla de la centralidad, objetivos y reglas
sociales y creencias, dando lugar a unos patrones o tipos de significado del trabajo.

2) VALORES RELACIONADOS CON EL TRABAJO
* Valores:

Creencias transituacionales, organizadas jerarquicamente, que varian en importancia y que sirven como
principios en la vida de una persona o de otra entidad social. Los valores son caracteristicas psicosociales.

« Creencias subijetivas.

* Orientados hacia la consecucion de un fin.

 Transcienden las situaciones especificas (los valores no cambian en las situaciones sino que se
mantienen estables).

* Los valores nos guian la accion (orientan la seleccion o evaluacién de comportamientos).

* Los valores se ordenan jerarquicamente, por su importancia relativa respecto a otros valores.

« Sirven a los intereses de entidades sociales.

» Criterios para juzgar y justificar la accion.

» Se adquieren a través de los procesos de socializacion (a través de la experiencia o en los valores ¢
grupo dominante).

» Tipos Motivacionales de Valores Humanos:

Definicion de valor Ejemplos de valor Fuentes
, . Interaccion.
) . Poder social. Autoridad.
Poder: status social sobre personas y recursos. )
Riqueza.
Grupo.
L . L : - Interaccion.
Logro: éxito personal mediante la demostracion de Exitoso. Capaz. Ambicioso.
competencia segun criterios sociales. Influyente. Grupo

Hedonismo: placer y gratificacién sensual para uno misfRtacer. Disfrute de la vida. |Organismo.
Atrevido. Vida
variada/excitante.

Autodireccion: pensamiento independiente y eleccién dgdeeatividad. Curiosidad. Organismo.
accion, creatividad, exploracion. Eleccién propia de metas.

Estimulacion: entusiasmo, novedad y retos vitales. Organismo.
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Libertad.

Universalismo: comprension, aprecio, toelerancia y
proteccién del bienestar de todas las personas y de la
naturaleza.

Tolerancia. Justicia social.
Igualdad. Proteccion del meg
ambiente. Paz en el mundo.

io

Benevolencia: preservacion e intensificacion del bienest
de las personas con las que uno esta en contacto persd
frecuente.

g\r da. Honestidad. Lealtad.
ﬁesponsabilidad.

Tradicién: respeto, compromiso y aceptacion de las
costumbres e ideas que proporciona la cultura tradicion
la religion.

Humildad. Devocion.
Hceptacion del lugar de la vi
y la parte en la vida.

Conformidad: restriccion de las acciones, inclinaciones
impulsos que pudiesen molestar o herir a otros y violar

[Cortesia. Obediencia. Honra
los padres y mayores.

Interaccion.
Grupo.

Organismo.
Organismo.

Interaccion,

Grupo.
farupo.

Iarllteraccic')n.

expectativas o normas sociales. Grupo.
Organismo.
Sequridad: §eguridad, a}rmpnl’a y estabilidad de la societﬁﬂguridad_fami!iar y nacional Interaccion.
de las relaciones y de si mismo. Orden social. Limpieza.
Grupo.

« Valores Asociados al Trabajo:

Expresiones especificas en los contextos laborales de los valores humanos basicos. Al igual que estos, se
de conjuntos de creencias en relacidn con las metas deseadas (tener un trabajo seguro) 0 con comportamis
también deseados (trabajar en compairiia de otras personas). Las diferentes metas laborales se ordenan se
su importancia. Tipos de valores asociados al trabajo:

« Intrinsecos: autonomia, interés por la tarea, desarrollo personal y creatividad.

» Extrinsecos: seguridad en el empleo, condiciones de trabajo o beneficios y recompensas.

« Sociales o interpersonales: satisfaccioén por las relaciones con comparieros, percepciéon de ser util o
la busqueda de equidad.

« Prestigio 0 poder: ejercicio de la autoridad y de la influencia, busqueda de profesiones prestigiosas
muy valoradas socialmente y fijacién en el logro y el éxito.

« Relacién entre Valores Basicos y del Trabajo: (CUADRO PAG. 280 y 284)

AUTOTRASCENDENCIA
APERTURA CONSERVACION
AL CAMBIO

AUTOPROMOCION

« Hipotesis del desbordamiento: los valores laborales y los vitales se encuentran relacionados
positivamente (una persona que busca seguridad en el empleo también anhela seguridad en el rest
facetas de su vida: econdémica, material, fisica, afectiva, etc).

« Hipotesis de la compensacion: ambos tipos de valores se encuentran negativamente relacionados
(una persona que persigue ejercer poder e influencia en su trabajo como compensacion a su
comportamiento dependiente y sumiso en las relaciones intimas).
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¢ Valores Organizacionales:

Principios o creencias estructuradas jerarquicamente, relativos a comportamientos o metas organizacionale
deseables que orientan la vida de los miembros y estan al servicio de intereses individuales, colectivos o
mixtos.

Expresan la filosofia de una organizacion: lo que debe ser, lo que es valido, lo que esta permitido y lo que
puede ser empleado en sus actividades o funcionamiento. Surgen en funcién de problemas organizacionale
son introducidos por los fundadores y por los miembros o grupos con capacidad de ejercer algun tipo de
influencia, y se desarrollan su interaccidn con las necesidades y exigencias internas y externas de la
organizacion. Los valores, como base sustancial de la cultura representan creencias o convicciones colecti
de que una determinada solucién es adecuada. Caracteristicas:

» Caracter cognoscitivo: conjuntos de creencias que expresan la filosofia de la organizacion
constituyen formas de predecir e interpretar las realidades organizacionales. Constituyen parametro
para juzgar y justificar las conductas y decisiones individuales y organizacionales.

» Caracter motivacional: expresan intereses y metas fundamentales de la organizacion, asi como los
medios y procedimientos mas adecuados para lograrlos. Impulsan, dirigen y mantienen los
comportamientos que se espera sean mas eficaces para la consecucién de los objetivos, contribuye
de manera simultanea a la creacion, el desarrollo y la difusién de la imagen de la organizacion, tantc
interna como externa.

» Caracter jerarguico: expresan prioridades o preferencias por determinadas conductas, metas y
estrategias. En consecuencia, la naturaleza de los valores es estar estructuradas en funcién de la
importancia otorgada a estas preferencias.

3) ACTITUDES HACIA EL TRABAJO
» Actitudes:

Evaluacién general que las personas hacen de objetos, ideas, cuestiones y otras personas. Predisposicion
actuar, a comportarnos. (Actitud = Comportamiento).

Los valores se encuentran en su base (de cada valor surgen varias actitudes). Cualquier cosa que pueda s
evaluada por alguien puede considerarse objeto de actitud. Se basan en tres tipos de informacion:

« Elemento cognitivo: todas las informaciones que tenemos o0 creemos tener respecto al objeto de
actitud. Los negros son inferiores.

» Elemento afectivo: hace referencia al estado de animo, sensaciones, afectos hacia el objeto de
actitud. Mi jefe me produce ira.

» Elemento conductual: experiencias conductuales previas que he tenido con el objeto de actitud. Cac
vez que veo a mi jefe, miro hacia otro lado.

¢.Por qué se desarrollan las actitudes? - por su utilidad. Tiene dos funciones:

» Conocimiento o de evaluacién del objeto, las actitudes orientan hacia las caracteristicas importantes
(positivas y/o negativas del objeto de actitud, de modo que se pueda tratar con él eficaz y
satisfactoriamente (aproximandose a él o evitandolo).

» Funcién de identidad o expresiva de valor, ayudan a las personas a expresar su yo, manifestar sus
opiniones o convicciones, sefialar lo que apoyan y afirmar sus relaciones significativas,. Contribuyer
a que las personas establezcan y mantengan conexiones entre si y a definir la propia identidad.
(igualdad de oportunidades educaciéon — trabajo).
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¢Por qué se desarrollan las actitudes?

Poseen un caracter aprendido y se forman a partir de la informacién procedente de los miembros de la fam
maestros y comparieros de escuela, grupos de amigos, personas o0 grupos que se adoptan como modelos,
compafieros de trabajo, asociaciones u organizaciones a las que se pertenece y de los medios de comunic
de masas. Y experiencia que las personas van acumulando en relacién con los distintos objetos de actitud.
importante sefialar que las actitudes son susceptibles de cambiar, a través de la contrastacion o la experier
personal o a partir de la influencia que se ejerce externamente, este Gltimo se congce como persuasion:
consiste en cambiar el elemento cognitivo de la actitud (hacer pensar de forma distinta hacia algo). Puede
adoptar dos modalidades:

* Polarizacién de la actitud, (positiva).
» Despolarizaciéon de la actitud, (negativa).

¢ Confianza: tiene tres perspectivas:

¢ Estado psicolégico: actitud general o expectativa acerca de otras personas y del
sistema social del que forman parte. Estado de vulnerabilidad o de riesgo percibidos
derivados de la incertidumbre que experimentan las personas acerca de los motivos,
intenciones y acciones futuras de otras de las que se depende. También incluye
componentes afectivos o0 motivacionales, es decir, la confianza se piensa pero
también se siente.

¢ Eleccién de conducta: las decisiones acerca de cuando y en quién se confia resultan
similares a otras formas de eleccién en situaciones de riesgo. No puede ser entendid
solo como un calculo que realizan las personas, sino que es necesario incluir un
componente relacional, las orientaciones sociales hacia otras personas y hacia la
sociedad en su conjunto para mantener o no confianza en ellas.

¢ Resultado de una combinacion de factores de las partes implicadas y del
contexto: constituye una relacion a tres bandas en la que intervienen propiedades de
la persona que confia, atributos de la persona en quien se confia y el contexto
especifico en el que se confiere la confianza.

Confianza: estado psicolégico que implica expectativas positivas acerca de las intenciones, los motivos o |a
conductas de otros respecto a uno mismo en situaciones que entrafian riesgo. (disposicién de las personas
confiar, factores situacionales y la historia o la experiencia acumulada en las relaciones entre quienes se
encuentran implicados.) — (calculo, conocimiento de los demas e identificacidn).

¢ Implicacion:

Grado hasta el cual una persona se identifica psicolégicamente con el trabajo que realiza y la importancia d
trabajo en la auto—imagen total del individuo (aspecto que se encuentra relacionado con el grado en que el
nivel de rendimiento alcanzado por la persona influye sobre su autoestima). Dimensiones:

« Implicacion como identificacién psicoldgica de la persona con su trabajo: determina su posicion
central en su vida.

« Implicacion en funcién de las contingencias rendimiento — autoestima: en qué medida los resultados
del trabajo influyen sobre la valoracion de uno mismo.

« Implicacion con el trabajo como un deber u obligacion.

Implicacién: Componente cognitivo de la actitud. pero no el afectivo (satisfaccion).
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Implicacién con el trabajo actual

Creencia descriptiva de dicho trabajo. Suele estar en funcion de en qué medida este trabajo concreto cubre
necesidades actuales.

Menor estabilidad.
Implicacién con el trabajo en general

Creencia normativa acerca del valor del trabajo en la propia vida. Se encuentra basicamente en funcién de
procesos de socializacion y de condicionamiento cultural a los que ha estado sometido una persona.

Mayor estabilidad.

Efectos de la implicacion:

» Caracteristicas personales: fuerte asuncién de una ética del trabajo, alta motivacién interna y
elevada autoestima.

 Caracteristicas del trabajo y conductas de supervision: Las personas muy implicadas consideran
que su trabajo es muy significativo y desafiante, las tareas complejas, utilizan una gran variedad de
habilidades y posee un significado en si mismo, no perciben su trabajo como algo fragmentado. Las
personas implicadas se encuentran altamente comprometidas con el trabajo en general, asi como ¢
su carrera profesional y con su trabajo especifico.

» Actitudes relacionadas con el trabajo: mayor satisfaccién, en especial con el contenido del trabajo,
obtienen una satisfaccion intrinseca, la cual se mantiene elevada incluso aunque perciban
negativamente las funciones de supervision. Ademas, muestran fuertes vinculos afectivos con su
organizacion y piensan mucho menos en abandonarla o cambiar de trabajo que las personas que nq
encuentran implicadas.

» Percepciones del rol: ni la ambigledad ni el conflicto de rol influyen negativamente sobre las
personas implicadas de su trabajo, lo que les permite afrontar estas situaciones de manera mas
constructiva que las personas poco implicadas.

« Rendimiento y resultados del trabajo: mejor rendimiento y resultados en su trabajo, lo que tiene
efectos positivos sobre la eficacia organizacional.

¢ Compromiso:

Fuerza (marco mental o estado psicol6gico) que vincula a la persona con un curso de accion de relevancia
respecto a uno o0 mas objetivos. Se distingue de formas de motivacion basadas en el intercambio y de actitt
relacionadas con objetivos relevantes, y puede influir sobre el comportamiento incluso en ausencia de
motivacién extrinseca o de actitudes positivas. Puede adoptar tres formas:

« Afectivo: vinculo emocional, identificacion e implicacion del trabajador con la organizacion de la que
forma parte, permanecen en ella porque quieren hacerlo. Este tipo de compromiso tendra efectos
sobre el rendimiento del trabajador, las conductas extra — rol y la eficacia de la organizacion.

» Continuo: surge cuando el trabajador toma conciencia de los costes que supondria para él abandon
la organizacién, de modo que permanece en ella porque lo necesita. Provoca conductas que results
imprescindibles para garantizar o no poner en peligro su permanencia.

» Normativo: sentimiento de obligacion del trabajador de permanecer unido a la organizacion al
sentirse de algin modo en deuda con ella, que cree que debe mantenerse en ella. Influye sobre las
conductas de absentismo o de abandono (disminuyéndolas), y sobre las conductas extra — rol.
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La pérdida del compromiso puede generalizarse a otras organizaciones, carrera, profesién, comportamient
familiares o sociales, constituyéndose un estado de civismo vital que puede terminar en alienacion (estado
negativo para la salud y el bienestar de las personas).

Desarrollo del compromiso:

» Considerar detenidamente los resultados deseados del compromiso del empleado y las conductas c
se requieren para lograr esos resultados. En base a esta valoracion, determinar cuando es preferibli
centrarse en el compromiso establecido con un objetivo amplio (gj: la organizacién), con los objetivo
mas especificos (ej: el logro de una meta), o con ambos.

» Tener en cuenta que el objetivo de compromiso mas apropiado podria encontrarse en cualquier
situacion y ayudar a los empleados a percibir el modo en que los cursos de accién deseados son
relevantes para las metas y los valores del objetivo.

» Potenciar el compromiso afectivo, ya que es el mas potente y dificil de romper. De la misma manere
una vez roto un compromiso afectivo es muy dificil volver a recomponerlo.

» Cuando se esté decidiendo qué estrategia utilizar par incrementar el compromiso de los empleados,
considerar como va a ser percibida por ellos y de qué manera es probable que contribuya a crear la
condiciones que facilitan el desarrollo de un compromiso afectivo continuo o normativo.

¢ Satisfaccion laboral: suma de los componentes afectivos y cognitivo de la actitud.

» Estado emocional mas o menos placentero, resultante de la percepcidn subjetiva de las experiencia
laborales de la persona. (LOCKE). Incompleto, ya que sélo se centra en las actitudes afectivas.

« Actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su experiencia y su situacion de
trabajo. Pueden referirse hacia el trabajo en general 0 a componentes concretos del trabajo. (BRAV
PEIRO Y RODRIGUEZ). Definicion mas completa.

Dimensiones de la satisfaccién

 Apreciacion  Retribuciones

» Comunicacion « Desarrollo personal

» Compafieros de trabajo » Oportunidades de promocion

» Beneficios complementarios » Reconocimiento

» Condiciones de trabajo » Seguridad en el empleo

« Caracteristicas del trabajo « Caracteristicas de la supervision
« Politicas y préacticas organizacionales « Caracteristicas de la organizacion

Modelo de la satisfaccion laboral:

Existen dos tipos de variables que se pueden denominar antecedentes: las objetivas (relacionadas con el
entorno de trabajo) y las personales, si bien ninguna de las dos influye directamente sobre la satisfaccion, <
gue lo hacen a través de la interpretacion que la persona lleva a cabo de lo que sucede y lo que experimen
su trabajo.
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Consecuencias de |a satisfaccion:

» Rendimiento y productividad: correlaciones entre la satisfaccién y el rendimiento, pero no causalida

» Conductas extra — rol: la satisfaccién laboral puede incrementar estas conductas extra — rol, sin
causalidad.

» Absentismo: relacion inversa: a mayor satisfaccion, menor absentismo y viceversa. Sin causalidad.
Efecto de la tasa de desempleo.

» Rotacién: la relacién inversa entre la satisfaccion laboral y el abandono voluntario de la organizacior
o el cambio de empleo solo puede ser considerada causal si se tiene en cuenta la influencia de, al
menos, una tercera variable: la disponibilidad de ofertas alternativas para conseguir un trabajo simil:
al que se abandona.

» Bienestar psicol6gico y salud fisica: el grado de satisfaccién laboral puede influir sobre estos factore
especialmente cuando la situacion (sea positiva 0 negativa) se prolonga en el tiempo. Hay que
considerar que la satisfaccion o insatisfaccion pueden tener efectos diferentes: asi, la primera es un
condicién necesaria pero no suficiente para alcanzar un elevado nivel de bienestar y salud, mientras
gue la segunda puede ser por si sola suficiente para afectar negativamente dicho nivel. (sindrome d
estar quemado o burnout).

« Conductas agresivas y contraproducentes: el incremento de estos tipos de comportamientos en los
contextos laborales se ha asociado habitualmente con niveles altos de insatisfaccién laboral, si bien
constituye la Unica causa.

« Satisfaccion vital: relacion reciproca que pueden influirse una a la otra dependiendo ademas del efe
de variables implicadas en otros ambitos de la vida.

4) RELACIONES ENTRE LOS VALORES, LAS ACTITUDES Y EL

COMPORTAMIENTO LABORAL

La mayor consistencia entre valores, actitudes y comportamiento seria propia de personas con un
autoconcepto independiente, aquellas que expresan y desarrollan sus atributos distintivos y presentan un
mayor conocimiento de si mismos, un razonamiento de caracter postconvencional y orientado hacia la justif
TEMA 12: EL DESARROLLO PERSONAL: APRENDIZAJE,

FORMACION Y DESARROLLO DE CARRERA

* Introduccién.

« Aprendizaje.

» Aprendizaje en Contextos Laborales.

1) INTRODUCCION

Video introductorio del tema: Aprender una nueva cosa hace que el cerebro se reestructure. Aprender es
reforzar los caminos o impulsos para conectar las partes del cerebro (enlaces neuronales).

A través de la repeticién se llega al aprendizaje.

Al principio es dificil crear dichos caminos, pero a medida que las células del cerebro construyen las
conexiones, es mas facil. Ejemplo: cruzar un acantilado donde el espacio entre las tierras es la SINAPSIS.
Utilizamos una cuerda para ello y al principio lo hacemos muy despacio, pero cuanto mas lo hacemos mas

facil resulta cruzar.

Para trabajar bien hay que facilitar el cruce del espacio sinaptico en nuestro cerebro.
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Se ha demostrado que ha través de la medicina se puede estimular la mente para que una persona tenga i
y progrese acerca de una materia o ejercicio, como por ejemplo el nifio que no quiere estudiar y que a travé
de las pastillas Omega 3 se vuelve mas estudioso y comienza a interesarse por los estudios.

El aprendizaje no sélo son datos y cifras, también es aprender a caminar, realizar movimientos sincronizad

Es necesaria una gran concentracion para que el cuerpo asimile lo que la mente le quiere decir y en
consecuencia, actle de la misma manera.

Método: visualizacion: consiste en visualizar todas las etapas de un ejercicio (verlo en tu cabeza antes de
hacerlo). Resulta mas facil porque los caminos en el cerebro se van creando antes de realizar el ejercicio. L
mas importante es que los caminos estén creados con gran fuerza. Ejemplo: gimnastas, futbolistas, bailarin

Una cosa es llevar los datos al cerebro y otra muy distinta es memorizarlos. Una ventaja es que al haber
muchos caminos en nuestro cerebro, si uno no esté lo suficientemente fijado, podemos optar por otros.
Ejemplo: el hombre que recuerda las cartas asociando cada una a un animal u objeto como método de
memorizacion.

Una persona puede intuir una accion futura a través de la experiencia pasada, a través del subconsciente.
Ejemplo: el bombero que decia que iba a producirse una llamarada en un edificio y queria que no entraran
demas bomberos. El cerebro del bombero, sin quererlo habia recordado experiencias pasadas donde por
ejemplo veia que el humo era naranja, todo estaba muy silencioso, al abrir una puerta en vez de salir aire é
entraba, en definitiva, vio que algo iba mal.

Nuestra mente capta el mundo de diferentes formas, pero nuestro cerebro nos ayuda a definirnos como
humanos (posibilidad de tener pensamientos originales).

El cerebro es bombardeado diariamente por pensamientos y emociones que han revolucionado el mundo,
como por ejemplo Newton.

Entender la mente es el primer camino para el aprendizaje.

2) APRENDIZAJE

Un cambio perdurable de la conducta, en la capacidad de comportarse de una forma determinada o en los
conocimientos, como resultado de la practica o de otras formas de experiencias (ej: montar en bicicleta). Le

habilidades que no perduran en el tiempo no es aprendizaje. Cuando aprendo tengo:

» Una relacién directa con el objeto (aprender un idioma en el pais de origen).
» Una relacién indirecta con el objeto (gj: a través de un libro).

En el ambito del trabajo, nos referimos a la adquisicién de una habilidad o destreza.
IMPORTANTE: los procesos de aprendizaje no son apreciables, se infieren.
Principales Paradigmas sobre el Aprendizaje:

¢ Perspectivas del condicionamiento:
La base de las teorias desarrolladas dentro de esta perspectiva tiene su origen en la filosofia, en concreto,

asociacionismo. El supuesto fundamental de esta tradicion filosofica es que las ideas surgen de la experien
y de la asociacion.
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» Condicionamiento Clasico: surge a principios del siglo XX con Paulov, médico ruso que descubri6
los principios del condicionamiento clasico de forma accidental, descubre que los perros de su
laboratorio pueden aprender de forma asociativa. Ofrece carne a los perros y estos salivan porque
anticipan que van a comer.

Lo que descubre es que cuando llega al laboratorio y enciende una bombilla, el perro anticipa que va a corn
después.

El perro ha aprendido a asociar estimulos.

Concepto Definicion Ejemplo
Comida

Aspecto presente en el ambiente
capaz de desencadenar una respuSstalido en el ojo
biolégicamente preparada.

Estimulo
Incondicionado (EI)

Pinchazo
Salivacion

Respuesta

Incondicionada (RI) Reflejo biolégicamente programad{Rarpadear

Retirar la zona Pinchada
Sonido de campanilla

Aspecto de una situacion que no
Estimulo Neutro (EN) |produce ninguna respuesta especifitraa luz
aparte de la de orientacion.
Un cactus

Tintineo + Comida

Concurrencia temporal de dos o m

s _
. : . 0 MA3z + Soplido
estimulos en una misma situacion.

Contiguidad

Cactus + Pinchazo

Estimulo, inicialmente neutro, cuya
presencia, como consecuencia de
repetidas situaciones de contiglidad
con un estimulo incondicionado, VI

acompafada de una respuesta sinilar
a la evocada por el estimulo Ver Figura 12.1 péaginal
incondicionado. 337

Respuesta provocada por la presencia
de un estimulo condicionado y
similar, generalmente de menor
intensidad, a la respuesta
incondicionada.

Estimulo
Condicionado (EC)

Respuesta
Condicionada (RC)

» Condicionamiento Instrumental: Watson y Skinner son considerados los padres del
condicionamiento instrumental. Afirman que ante un estimulo, el sujeto da una respuesta siempre qt
dicha respuesta lleve una consecuencia asociada llamada refuerzo.

Teoria: el aprendizaje se produce en funcién de las consecuencias del mismo (aprendo una conducta a car
de recibir algo bueno o agradable).
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Thorndyke: expresa esta idea con su célebre ley del efecto:

¢ La probabilidad de que se repita un comportamiento es funcién de que haya existido un
refuerzo anterior asociado a esa conducta.

¢ La probabilidad de que no se repita un comportamiento es funcién directa de que no haya
existido un refuerzo anterior, asociado a esa conducta o haya existido un castigo.

Mediante el aprendizaje instrumental se modifican las conductas, para entenderlas hay que recurrir a una t
de doble entrada:

Refuerzo Castigo
Aumenta la probabilidad de Disminuye la probabilidad de
repeticion de la conducta repeticion de la conducta

Positivo

Refuerzo positivo (ej: decir al perrgCastigo positivo (ej: si un empleadp
La conducta es contingente [gque venga y luego darle un premiojllega tarde y le bajo el sueldo).

con la aparicion de un estimuilo
Negativo

Castigo negativo
Refuerzo negativo (ej:EVITACION

multas). (ej: EXTINCION, no seguir la
corriente a un amigo charlatan.

La conducta es contingente
con la desaparicion de un
estimulo

» Programas de Refuerzo: condiciones bajo las que la conducta es seguida del efecto (positivo o
negativo)

Intervalo Razén

El efecto tiene lugar al finalizar un periodo d
tiempo durante el cual el sujeto emite la
Fijo conducta. Una vez obtenido el reforzador d¢
transcurrir el mismo periodo de tiempo paral
lograr el mismo efecto. Ej., sueldo.

La obtencién del reforzador esta ligada a la|El nimero de veces que se debe realizar la
emisién de una conducta determinada durafgenducta para obtener el refuerzo cambia a
un periodo de tiempo que varia de un ensaywavés de los ensayos. Mejores programas e
otro. refuerzo positivo. Ej., maquina tragaperras.

= sujeto debe emitir la conducta un nimerq de
%eces determinado para obtener el reforzador.

numero de conductas necesarias no varia tras
la obtencion del efecto.

Variable

» Fendmenos asociados al condicionamiento: ayudan a explicar la rapidez y cuantia con que puede
llegar a producirse el aprendizaje en los seres humanos.

» Generalizacién: un estimulo similar al condicional puede provocar
la respuesta condicionada o que la respuesta que antecede a la llegac
del reforzador se emita en una situacion similar a aquella en la que se
aprendio.

» Discriminacion: activacion de la conducta solo ante un determinado
tipo de estimulo y no ante otros muy similares que puedan ser.

» Condicionamiento de sequndo orden: la asociacion entre estimulos
puede implicar el acondicionamiento entre un estimulo neutro y un
estimulo previamente condicionado.
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» Aproximaciones sucesivas: refuerzo de aquella conducta que mas se
aproxime a la deseada, aunque el parecido sea remoto. Ejemplo:
agorafobia (miedo a los espacios abiertos, primero se intenta que la
persona que lo padece abra la puerta de su casa, luego que salga al
portal,)

« Inhibicién: la asociacion del estimulo condicionado no siempre
implica la anticipacion de la llegada de un estimulo. En determinados
casos, la anticipacion se realiza sobre la ausencia del estimulo que
provoca la respuesta (asociar estimulos para saber que no va ha habe
refuerzo).

 Extincién: la repeticion de situaciones en las que la conducta del
individuo no va seguida de las consecuencias esperadas puede
derivar en un debilitamiento de la asociacion formada.

¢ Perspectiva cognitiva del aprendizaje:

(La dicotomizacion entre perspectivas del condicionamiento y enfoques cognitivos resulta algo artificial e
incorrecta).

Los modelos cognitivos establecen una analogia entre el ser humano y el ordenador, concentrando su aten
en cémo los individuos almacenan internamente y procesan la informacion procedente del medio para tome
decisiones y actuar sobre ella.

El aprendizaje no puede ser entendido como un proceso en el que el sujeto aprende como consecuencia df
contigliidad entre estimulos o entre respuestas y efectos en un determinado ambiente. Los modelos cogniti

definen el aprendizaje como un proceso activo en el que los sujetos transforman la informacién en
representaciones simbdlicas que les permiten guiarse en su ambiente.

» Comparacion de las teorias Asociacionista y Cognitiva

Teoria Asociacionista

Teoria Cognitiva

El aprendizaje es pasivo y dependiente del ambiente.

El aprendizaje es activo y con dominio sobre el ambiente.

El aprendizaje ocurre debido a las asociaciones entre estimulos o entre estimulos y respuestas.
El aprendizaje ocurre porque el aprendiz trata activamente de comprender el ambiente.

El conocimiento consiste en la adquisicién de nuevas asociaciones.

El aprendizaje consiste en cambios en la estructura mental del aprendiz originados por las operaciones
mentales que realiza.

El conocimiento previo influye en el nuevo aprendizaje mediante procesos indirectos, como la transferencia
positiva y negativa debida a la semejanza de estimulos entre situaciones.
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El aprendizaje se basa en el uso del conocimiento previo con el fin de comprender nuevas situaciones y
modificar las estructuras de este conocimiento previo con el fin de interpretar las nuevas situaciones.

No se permite la argumentacién sobre las actividades de la mente.

La argumentacion sobre actividades mentales es el elemento central de la psicologia.

La educacion consiste en el arreglo de estimulos de manera que ocurran las asociaciones deseadas.
La educacion consiste en permitir y promover la exploracion mental activa de los ambientes complejos.

» Modelo de Tolman: conductismo propositivo: psicélogo conductista pero que también estudi6 lo
gue él llamoé el impulso y el habito, dando lugar al APRENDIZAJE PROPOSITIVO (aprendizaje
como un propdsito). Ejemplo: venir a clase para sacar la carrera.

En la medida en que el comportamiento es propositito, es también cognitivo. Los individuos no emiten
conductas aisladas a la espera de consecuencias. Forman un mapa cognoscitivo de la situacion, represent
internamente qué pasara si se emite una conducta determinada en una situacién concreta. El mapa incluye
serie de expectativas que integran el conocimiento de que en una determinada situacion, una conducta
concreta sera seguida de un determinado estimulo.

» Teorias del aprendizaje social: Bandura, aprendizaje por observacién o modelado, se refiere a
aquellas situaciones en las que se adquiere una nueva conducta o conocimiento tras observar el
comportamiento de otra persona, en lugar de experimentarlos directamente. Subprocesos cognitivo:

¢ Procesos atencionales, Atencién al modelo (normalmente a la persona con mayor poder,
status,).

¢ Procesos de Retencién, de la asociacion entre conducta y consecuencia.

¢ Procesos de Produccion, Reproduccién motora (imitacion).

¢ Procesos motivacionales, Refuerzo vicario: conseguir el mismo refuerzo que obtuvo la otra
persona. Hay que tener en cuenta la subjetividad de la consecuencia.

» Enfoque sintactico: la teoria ACT* de Anderson: pretende ser una teoria psicolégica general y
unitaria sobre el funcionamiento cognitivo en el ser humano. Se organiza en tres etapas o fases

sucesivas:

¢ Interpretacion declarativa, representacion de qué esta pasando o cual es la situacion a afron
o el problema a resolver.

¢ La compilacion, formando una composicion.

¢ El ajuste, generalizacion (implica la extensién del uso de una composicion a tareas distintas)
discriminacién (afinamiento en las tareas para las que la composicién puede ser eficaz) y el
fortalecimiento (probabilidad de que una determinada composicién sea ejecutada).

» Enfoques construccionistas: la capacidad para dar sentido a una situacién es una condicién basica
para que el aprendizaje tenga sentido (aprendo cuando construyo los elementos del aprendizaje).
Dimensién social del aprendizaje, mediante el uso del lenguaje: conflicto cognitivo.

El aprendizaje es el resultado del descubrimiento por parte del individuo, gracias a la interaccion con otros,
sus representaciones e interpretaciones sobre el entorno son erréneas o demasiado simples, lo que puede
motivar mayores niveles de complejidad en la exploracion e interpretaciéon de la situacién que deriven en el
desarrollo de capacidades y habilidades o en la adquisicién de conocimientos y en cambios actitudinales. S
aprende a través de instrumentos socialmente construidos que potencian y condicionan al mismo tiempo lo
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resultados del proceso.
(el aprendizaje no es un fendémeno exclusivamente individual).
3) APRENDIZAJE EN CONTEXTOS LABORALES

El trabajo implica la ejecucién de tareas, la realizacién de determinadas funciones y el desempefio de roles
Todo ello, supone la adquisicién de conocimientos y el desarrollo de habilidades, asi como de los valores, |
significados y los simbolos que constituyen la cultura de la organizacion, por tanto, convierte a los contexto
laborales en escenarios para el aprendizaje. Supone uno de los ambitos de aprendizaje mas importantes. T
momentos o procesos de aprendizaje:

» Formacion, el objetivo dltimo y mas visible de la formacién es el aumento de la eficacia
organizacional. Formacién de personal, como practica de RRHH: proceso de aprendizaje sistematic
(planificado), puesto en marcha por la direccion de la organizacién, de tal manera que se obtengan
cambios relativamente permanentes en los conocimientos, habilidades o actitudes de los miembros
gue forman parte de ella, para que su aplicacion a corto plazo en la consecucion de metas y objetivc
de la organizacién. Se intenta que haya un transfer rapido, trasladar lo que se ensefia en los progral
de formacién al puesto de trabajo. La formacién favorece los intereses de la organizacion y actla de
forma positiva también para el trabajador, ya que supone una mejora personal para él (interés para
ambas partes).

Proceso formativo: debe ser un proceso continuo.
1 Analisis de la organizacién: ¢ Qué necesita la organizaciéon?.
2 Analisis de los trabajadores: Resta entre lo que quiero y lo que tengo.

3 Disefar los objetivos de formacion, en la que se redactan de una forma cuantificable: lo mejor es hacer ul
medida pre (como lo hacian) y otra post (cémo lo hacen).

« Planificacién y Disefio: el primer paso en la formacién y en su gestion es la planificacion. Recoge el
proceso en el gue deben insertarse las acciones formativas concretas. El punto de partida de todo €
proceso es la evaluacion de las necesidades de formacién. Los contenidos se establecen mediante
criterios oportunistas, de moda (formacién que dan otros departamento o empresas) o basados en €
sentido comun o en el ojo clinico (los contenidos y los métodos no se deciden sobre conocimientos
fiables y validos de su eficacia). A partir de la informacion ofrecida por el analisis de las necesidades
es posible fijar unos objetivos para la formacién. Estos permiten determinar un punto de llegada y
constituyen un referente y guia en la planificacion y desarrollo de las opciones de formacion. La
viabilidad de la evaluacién depende del establecimiento de objetivos. Por Gltimo es necesario evaluz
los resultados de los programas para saber qué ha sucedido, positivo o negativo, por qué y determit
las modificaciones en futuras planificaciones. Para ello es imprescindible fijar una serie de criterios
que indiquen la validez de las acciones formativas: cuatro tipos de validez:

¢ validez formativa, (¢ hubo aprendizaje durante la formacion?).
¢ validez de transferencia, (¢ lo aprendido se aplica en el puesto?).
¢ validez intraorganizacional, (¢,es posible obtener un nivel de rendimiento similar aplicando la
misma accion formativa en un grupo distinto a aquel para el que se disefi6é originalmente?).
¢ validez interorganizacional, ¢ (se repetiran los resultados de la accién formativa en una
organizacion distinta?).
 Andlisis de las necesidades y Objetivos: ofrecer informacién sobre
a quién debe formarse y qué debe ser ensefiado. El resultado debe se
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la formulacion de los objetivos de formacion. La exploracion de las
necesidades puede dividirse en:
¢ analisis de la organizacion.
¢ Analisis de las tareas, conocimientos, aptitudes, capacidades, habilidades, destrezas y
actitudes.

¢ Analisis de las personas.

Es necesario analizar las caracteristicas de todo el sistema, especialmente las que pueden condicionar la
viabilidad de un determinado programa o sus resultados (objetivos organizacionales, recurso disponibles,
limitaciones y apoyo a la transferencia del aprendizaje). La cultura organizacional y el clima son algunos
factores que median el grado transferencia de lo aprendido, asi como las actitudes hacia la formacion. Otro
factor son los puestos que desempefian los miembros de la organizacion y las tareas asociadas a cada unc
estos.

Informacion relevante para la formacién: los conocimientos, las aptitudes, las capacidades, las habilidades,
destrezas y las actitudes necesarias para el rendimiento en una tarea y/o un puesto.

La concrecidn de las necesidades de formacién de una persona pasa en su mayor parte por el andlisis de |
evaluacion de su rendimiento.

» Condiciones favorecedoras de la eficacia: la eficacia esta en la misma definicién de la formacion,
necesidad de ser eficaz y eficiente la que justifica la planificacion formalizacién y explicitacién de los

aspectos concernientes con la adquisicion de actitudes, conocimientos, capacidades, habilidades y/
destrezas. Factores:

¢ Percepcion de apoyo a la formacion, (voluntario u obligatorio). La percepcién de un clima
propicio y de apoyo a la formacién aumenta el nivel de motivacion intrinseca.
¢ La interaccion entre el ambiente y la persona, el grado de ajuste entre ambos.
¢ La autoeficacia, mediala relacion entre caracteristicas de personalidad, como la conciencia y
el rendimiento e incrementa la motivacion.
¢ Seleccién y disefio de los programas de formacién, (eficacia). Teniendo en cuenta el tipo de
habilidad a entrenar, y caracteristicas de los eventuales participantes.
« Estrategias y métodos: para que sea eficaz debe cumplir:
—Sus contenidos se refieren a informacion o conceptos relevantes para los
objetivos de formacion.
—Presenta y muestra los conocimientos, capacidades y habilidades que deben
ser aprendidos.
—Crea oportunidades para que los participantes practiquen las habilidades.
—Aporta retroalimentacion durante y después de la préactica.

—mantiene el interés y motivacién de los participantes.

El objetivo final de toda estrategia serd la transferencia de las actitudes, conocimientos, habilidades y/o
destrezas al puesto de trabajo.
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Podemos distinguir seis métodos basicos:

 Presentacion de informacién, exposicidon y explicacion de informacion verbal, numérica y/o gréafica ante
los participantes.

» Modelado, presentacion de un modelo que muestra las respuestas deseadas en una situacion determina

 Presentacion de informacién completada por los participantes, participacién de los receptores mediante
preguntas, respuestas y presentacion de materiales.

» Generacién de respuestas, planteamiento de problemas, completar frases en otro idioma.

» Simulacién, reproducir con la maxima verosimilitud todos los elementos relevantes (juegos de ordenador)

» Formacion en el puesto, se produce directamente en el puesto de trabajo.

(protagonismo: tecnologias para la formacioén, formacién a distancia y formacion en grupo).

» Seguimiento vy evaluacién: recogida de informacion descriptiva y
valorativa que permite tomar decisiones sobre la seleccion, el valor y
la modificacién de las acciones formativas empleadas (reaccién de
los participantes, aprendizaje, cambios en la conducta y resultados
para la organizacion). La evaluacion puede orientarse a distintos
fines.

 Desarrollo, personal en la organizacion o de carreras profesionales:

« personal y profesional: procesos con base en el aprendizaje y apoyo en la formacién, provenientes
desempefio de actividades y experiencias laborales. Gracias a ellos, un trabajador aprende a realizz
ciertas tareas, las cuales, le permiten rendir mejor en su puesto o incluso en futuros puestos en
distintas organizaciones.

« de la carrera profesional: conjunto de acciones que se pueden desarrollar en el tiempo, disefiadas p
apoyar a los individuos en el establecimiento de sus objetivos profesionales y en la estructuracion d
los estadios y experiencias por los que deben pasar para conseguir sus metas laborales. La
organizacion favorece a algunos trabajadores mediante acciones formativas para que se preparen ¢
el objetivo de ocupar puestos en el futuro de mayor responsabilidad (trabajo de alto potencial de
desarrollo). La antigua movilidad vertical esta dejando paso a una movilidad horizontal, o vertical sin
mejora econdmica. Fases:

1.- El trabajador recoge informacion sobre sus intereses, valores y habilidades (posibilidades de carrera).
2.— Establecimiento de objetivos, que se realizan en conjunto (jefe y trabajador).
3.— Puesta en marcha de estrategias que les aproximen a la consecucion de Objetivos: ampliar las redes

sociales; ldentificar oportunidades para el desarrollo de habilidades valiosas en el mercado de trabajo y
mostrar motivacion, capacidad de adaptacion y resistencia.

» Socializacién Organizacional, proceso desde que el trabajador entra en la organizacién hasta que
sale. Socializarse es aprender de la cultura organizacional, qué es lo correcto o lo incorrecto,
continuos procesos de aprendizaje. Se diferencia de otras experiencias por su caracter negociado,
siendo posible que los ajustes sean también realizados por la organizacion.

TEMA 13: LA INTEGRACION DEL FACTOR HUMANO:
LAS COMPETENCIAS

» Competencias profesionales: delimitacion conceptual y metodoldgica.
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 Gestion por competencias de los recursos humanos (RRHH).
1) COMPETENCIAS PROFESIONALES:
DELIMITACION CONCEPTUAL Y METODOLOGICA.

Repertorio de comportamientos (integran aptitudes, rasgos de personalidad y conocimientos que unas
personas dominan mejor que otras, lo que les hace eficaces en una situacion determinada).

La competencia también lo es para una organizaciéon. A la competencia le influye la cultura organizacional.

Lévy—Leboyer: Las competencias afectan a la puesta en practica integrada de aptitudes, rasgos de

personalidad y también conocimientos adquiridos para cumplir bien una misiéon compleja. Cuando alguien e
competente, lo es respecto a un puesto de trabajo o una tarea determinada, situaciones laborales concreta

Boyatzis: aptitudes, conocimientos, actitudes, motivacion, rasgos personales, la auto—imagen y otras variak

diferenciales. Distingue dos competencias:

« Diferenciadoras, distinguen a los trabajadores de mejor rendimiento de aquellos que tienen una
actuacion media.

» De umbral, imprescindibles para un desempefio minimo en un puesto, pero que no estan directame

relacionadas con un rendimiento 6ptimo en el mismo.

» Componentes basicos de la competencia: (Garcia Saiz, Pereda y Berrocal).

» SABER: conjunto de conocimientos relacionados con los comportamientos basicos de la competenc

(técnicos, orientados a la realizacién de tareas y sociales, orientados a las relaciones).

» SABER HACER: conjunto de habilidades que permiten poner en practica los conocimientos que se

poseen. Pueden ser técnicas, cognitivas y sociales. También se incluyen las destrezas.

» SABER ESTAR: conjunto de actitudes sobre las principales caracteristicas de las tareas y el entorn

organizacional. Se recogen también los valores y creencias laborales.
* QUERER HACER: conjunto de aspectos motivacionales (intrinsecos y extrinsecos), relacionados
con el rendimiento en las tareas contenidas en la competencia.

- PODER HACER: se incluyen factores personales relacionados con la capacidad personal (aptitudes
y rasgos personales) asi como con el grado de favorabilidad del medio organizacional (condiciones,

medios y recursos disponibles).

(Todo esto reunido convierte al trabajador en competente, aunque como es un factor multiplicativo, en
el momento que falle uno de ellos, ya no hay competencia).

¢ Competencias generales basicas: cada competencia profesional estara compuesta por

conocimientos, actitudes, rasgos personales, habilidades, destrezas, emociones, motivacién

aptitudes en distinto grado, pero siempre refiriéndose a tareas y situaciones concretas del

trabajo. El empleado competente serd, desde esta, perspectiva, aquel que sabe lo que tiene

hacer en el momento oportuno, ya que ademas, lo hace.

¢ Competencia cognitiva: orientada a fomentar la capacidad de auto—direccién del
aprendizaje. Incluye diferentes estrategias y habilidades de procesamiento de la
informacién como por ejemplo, procesos de pensamiento o habilidades
metacognitivas (aprender a pensar) y aprendizaje (aprender a aprender), de
diagnéstico y enfoque de las diferentes situaciones que se afrontan, de estructuras
mentales que permiten optimizar los procesos de formacién personal continua, de
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capacidad de autoeficacia (general y profesional), de autocontrol y autorregulacion,
de creatividad y de capacidad para solucionar problemas y tomar decisiones.

¢ Competencia emaocional: papel de las emociones y la actividad psicofisioldgica en el
comportamiento laboral, asi como las bases de la inteligencia intra e interpersonal.
Incluye también el conjunto de estrategias y habilidades del control de la activacion,
reduccién de la ansiedad y afrontamiento del estrés.

¢ Competencia social: implica los comportamientos laborales que son accesibles a los
demas y las habilidades sociales necesarias para las situaciones de interaccion, estil
interpersonal (asertividad), capacidad para empalizar (ponerse en el lugar de los
demas), afrontamiento de situaciones conflictivas, habilidad para el trabajo en equipo
etc.

[Deteccion de competencias: principales fases:

a. Definicién del inventario provisional de competencias:

Aquellas competencias necesarias para conseguir los objetivos estratégicos, respetando los valores y la cu
de la organizacién. Se trata de competencias globales, no se refieren a tareas concretas, a diferencia de la:
especificas, no pertenecen a individuos, sino que son desarrolladas en conjunto por ellos, aunque pertenez
a la organizacion. Todos los trabajadores deben estar preparados para ponerla en practica en cuanto se les
requiera.

b. Definicién de las competencias de las unidades funcionales:

Trasladar las competencias generales a los departamentos (técnicas de primer orden): son aspectos técnic
necesarios para que cada unidad funcional consiga sus objetivos a partir de su misidn dentro de la estrateg
organizacional.

También pueden establecerse desde el punto de vista de los trabajadores de diferentes unidades funcional
pero con similar o igual nivel de responsabilidad por su situacion jerarquica en la estructura organizacional.

c. Definicion de los perfiles de competencias de los puestos:

Las competencias de cada departamento las llevamos a cada puesto de trabajo.

Aquellas que deben reunir los trabajadores para poder rendir con eficacia, eficiencia, seguridad y satisfacci
En realidad, las competencias genéricas estan constituidas por la integracién y coordinacion de las
competencias individuales de los trabajadores, de ahi la importancia que tiene para la organizacion el
gestionar estas Ultimas adecuadamente, tanto las actitudes como las potencialidades, es decir, aquellas qu
podran requerir en un futuro préximo.

La elaboracién de listados de competencias por puesto se ha convertido, en una prioridad a abordar por ca
departamento en colaboracion con los expertos en personal y los propios ocupantes de los puestos. Las
técnicas empleadas son de lo mas variadas, como por ejemplo los Assesment Centres.

« Competencias comunes: grupo de competencias que suelen estar presentes en la mayor parte de Ic
puestos. Derivan directamente de las genéricas. Entre ellas pueden citarse la rapidez en el aprendiz
la colaboracién con los comparieros, la comunicacion fluida y la excelencia en el rendimiento.

» Competencias técnicas: (de segundo orden), aquellas referidas a las especificidades laborales del
puesto concreto. Derivan directamente de las competencias de las unidades funcionales, como por
ejemplo, utilizar tecnologia concreta, dirigir reuniones, utilizar datos estadisticos, etc.
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d. Elaboracion del catalogo de competencias:

Identificacién sobre cuales de las competencias recogidas en las fases anteriores tienen un auténtico podel
discriminativo respecto al rendimiento laboral de cada trabajador. —Disefo del instrumento de evaluacion;
—Seleccion de la muestra;

—Definicion del criterio; —Recogida de datos; —Analisis de datos; —Conclusiones.
1) GESTION POR COMPETENCIAS DE LOS RECURSOS HUMANOS (RRHH).

Busca cubrir un objetivo de coordinacion y estructuracion del esfuerzo humano en las organizaciones. Apor
a las funciones de mando las recomendaciones, los consejos o los servicios necesarios para adquirir, mant
y desarrollar los recursos humanos de la manera mas eficaz posible. Ventajas del uso de un enfoque de
competencias:

« Al centrarse basicamente en comportamientos observables facilita la utilizacién de conceptos mas
objetivos, operativos y compartidos en la organizacion.

» Los empleados perciben la validez aparente de los procedimientos basados en competencias para
tomar decisiones que afecten a su futuro.

« Mayor flexibilidad para establecer los perfiles de exigencias del puesto y definir objetivamente los
comportamientos observacionales requeridos.

« Facilita la comparacion entre: perfil de exigencias de un puesto y perfil de competencias de un
trabajador concreto, las predicciones son mas seguras, validas y fiables.

« Posibilita el empleo de pruebas de evaluacién variadas (ej, basadas en observacion conductual), m:
objetivas, relacionadas con las actividades del trabajo y con un mayor poder predictivo del éxito en ¢
mismo.

« Orientado a los resultados: buscan rendimientos satisfactorios, buenos o excelentes, segun el nivel
exigencia que se plantee.

« Se considera un buen predictor del comportamiento futuro de las personas en las organizaciones.
Asume gque quienes no han mostrado comportamientos competentes en situaciones pasadas pueda
hacerlo en el futuro, (admite y fomenta su aprendizaje.

» Mas comprensible para todos los implicados y, correctamente aplicado, indica con gran claridad qué
se espera de cada uno: qué competencias, qué rendimiento y qué resultados.

» Reclutamiento y seleccién por competencias:

» Reclutamiento: proceso que inicia la organizacién con el fin de (una vez que han detectado
incorporar a uno o varios trabajadores) hacer llegar a los mejores candidatos posibles para un pues

 Seleccibén: proceso posterior. Una vez han llegado los mejores candidatos, hay que motivarlos para
gue continden y hacer una evaluacion para saber cuales son los mejores para incorporar a la
organizacion.

A partir del perfil de exigencias del puesto, se buscan dos tipos de competencias en los candidatos:

Competencias que el solicitante pude demostrar haber desarrollado en su experiencia laboral anterior: se tr
fundamentalmente de competencias técnicas, como el manejo de una maquina determinada, y todas ellas «

relacionadas con el rendimiento correcto en las tareas propias del puesto de trabajo que desea cubrirse.

Competencias con las que es posible predecir el éxito profesional a medio y largo plazo: en este caso se e
buscando aquellas mas relacionadas con las competencias genéricas de la organizacion.

» Técnicas basicas:
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» Pruebas situacionales o profesionales: simulaciones de situaciones laborales, imitar una posible
situacion laboral. Cuanto mejor imite la prueba laboral, mejor sera el candidato. (inconvenientes, altc
coste de disefio, aplicacién y equipamientos).

» Assesment Centre, (Servicio de evaluacion): mejor prueba de seleccidn de personal. Sélo se utilizar
para puestos de mucha responsabilidad porque resulta muy caro. Consiste en coger un grupo de
personas y llevarles a un lugar apartado, donde se les hace exhaustivas pruebas situacionales
imprevistas, grabaciones de video, etc. Se evalla en profundidad cada competencia y posteriormen
se da un informe final con los aspectos positivos, los mejorables y como mejorarlos. También se
utiliza para evaluar a los trabajadores de la propia empresa. Debido a su altisimo precio, solo tiende
emplearse para la seleccién de profesionales de alta cualificacién o para puestos directivos.

¢ Evaluacion del rendimiento por competencias: asignacion de una puntuacion, normalmente
numeérica, que refleja el rendimiento en los criterios de éxito laboral de un puesto de trabajo.

« Assesmente Centres (gran validez).

» Evaluaciones de 360°, evaluaciones que hace el supervisor y todas las personas que estan en cont:
con el trabajador (jefes, subordinados, trabajadores, etc).

» Entrevistas de evaluacion o retroalimentacién: las realiza un supervisor o un asesor de RRHH.
Entrevistas de devolver la informacién de forma constructiva. Pasos de la retroalimentacion: 1.se dic
lo positivo; 2.0 mejorable; 3.como se puede mejorar.

» Gradacién de una competencia: (tabla pagina 376).

Cada competencia tiene un nivel distinto en funcién de las tareas, ya que las competencias van dirigidas hz
ellas. El nivel 1 es el mas bajo mientras que el nivel 7 es el mas alto. Cada nivel subyace a unos componen
determinados de aptitudes, conocimientos. Se realiza para los trabajadores de la empresa.

¢ Desarrollo y Formacién de competencias: la organizacién que aprende:

La aptitud marca el limite a las competencias, a aprender.

. Qué es?: una organizacién que esta preocupada por su necesidad de sobrevivir, en un entorno cambiante
partir de su capacidad para crear productos o servicios de dificil mutacion. La clave esta en crear una cultut
basada en valores que potencian esta orientacion, sustentada en algunos principios basicos:

¢ Principios de la cultura de estas organizaciones: son organizaciones que emplean
tecnologias telematicas, que pueden y deben emplearse para distribuir el

conocimiento dentro de la organizacion (intranets). Si mediante la comunicacién
continua, facilitamos el dinamismo de una cultura, la organizacién aprende.

¢ Disefio participativo, todos los trabajadores deben implicarse en la toma de
decisiones. Esto se consigue favoreciendo los circulos de calidad, grupos de trabajo,
de proyecto, que los trabajadores se impliquen en el trabajo.

¢ Elexibilidad en el trabajo.

¢ Orientacién hacia el cliente: satisfacer las demandas de los consumidores.

¢ Desarrollo de las competencias profesionales: organizaciones que se potencia el
aprendizaje de competencias profesionales. Si tenemos competencias podemos
asumir los anteriores aspectos mencionados.

La clave radica precisamente en este Ultimo punto: la preparacién completa de los trabajadores con el obje

de que ellos mismos se conviertan en el agente de cambio necesario para que la organizacién que aprende
pueda tener éxito en su contexto.
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En realidad, la organizacion que aprende podria definirse a partir de sus miembros como un grupo de persc
gue continuamente esta aumentando su capacidad para crear lo que precisamente quieren crear y donde
aprender y desarrollar de forma continua las competencias resulta basico para tener una visién global y

enriquecedora.

Acciones formativas: cdmo manejar, favorecer el desarrollo de los componentes de las competencias.

actitudes

COMPONENTES INTERVENCION
SABER Conocimientos Transmitir
SABER .

HACER Habilidades Entrenar
SABER ESTAR|VA0res, creencias, |5 o i

Establecer en el contexto y

Otras acciones formativas:

QUERER Motivacion desarrollar en los individuos
HACER - )
condiciones motivadoras
Capacidad y rasgo
PODER personal Entrenar
HACER Establecer condiciones y dot
Contexto

recursos

» Coaching: método formativo individualizado, basado en el asesoramiento personal. Se utiliza
fundamentalmente con altos directivos, supervisores en posicion de promocionar y profesionales en
cuyo puesto deben ponerse en juego competencias de interaccion social. El coach es un consultor
externo a la organizacién, experto en ese tipo de competencias, en orientacién sobre estrategia

empresarial, Va orientado a la interaccion. Su labor se centra en:

» Obtencion de informacion sobre las dificultades con las que se encuentra el trabajador en su puesto
trabajo. (técnicas como la evaluacion de 360°)

« Fijacion, conjuntamente con el sujeto formado, de los objetivos que deben conseguirse.

» Observacién del comportamiento del trabajador en la mayor cantidad de situaciones posible,
evaluandolo y comprobando las reacciones que provoca en los distintos interlocutores.

 Retroalimentacion sobre el comportamiento del sujeto.

« Establecimiento de objetivos y procedimientos de mejora.

« Seguimiento para iniciar el nuevo ciclo de coaching cuando sea necesario.

« Mentoring: surge con el deseo de algunas empresas de mantener el compromiso y la identificacion
de los trabajadores con las metas de la organizacion. Se busca cubrir alguno de los siguientes
objetivos:

« formacion de futuros directivos.

» Mejora de las relaciones laborales.
 Apertura de canales de comunicacion vertical ascendente.

Necesita la presencia de un mentor, directivo de la organizacion, pero situado en distinta linea jerarquica qt
el trabajador en la organizacion. Este Gltimo es el encargado de seleccionar a su mentor entre varias
posibilidades, en funcion de sus propias necesidades de formacion y, claro esta, de la preparacién del men
Ambos realizan reuniones en las que se discuten problemas y se solicitan y dan consejos sobre aspectos c
la adaptacion a politicas, las posibilidades de desarrollo e incluso, sobre el ajuste entre la vida personal y
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profesional. Asesoria personal basada en la celebracién de reuniones.

¢ Retribucién de competencias:

La organizacion dedica una parte de la paga mensual en funciéon de donde se determina realmente la calid:
del rendimiento (competencias del trabajador).

Los sistemas de retribucion por competencias parten de los perfiles de exigencias de los puestos, de esta
manera, se asegura que las competencias reforzadas sean las que verdaderamente contribuyan a que la
organizacién pueda alcanzar sus objetivos, por ejemplo:

» Competencias referidas a las tareas concretas del puesto del empleado, le convierten en un expertc
Su area.

» Competencias orientadas a la multivalencia en la misma especializacién, consiguen que el emplead
realice un mayor nimero de tareas relacionadas con el area en que es experto, y con mejor
rendimiento.

» Competencias orientadas al aumento de la polivalencia en otras areas, cuantas mas funciones puec
realizar el trabajador dentro de la organizacion, sera mas valioso y en consecuencia, recompensadc

» Competencias que favorecen el aumento de autonomia del empleado, aquellas que le proporcionan
seguridad en la toma de decisiones que afectan a su puesto de trabajo.

TEMA 15: GESTION DEL CONFLICTO
TEMA 15.- GESTION DEL COFLICTO
ASPECTOS TEORICOS:

 Poder: relacién interpersonal (o intergrupal), en la cual un individuo (o grupo) puede provocar que
otro individuo (o grupo) lleve a cabo una accién que de otra manera no habia realizado. (DAFT Y
STREERS).

» Dependencia: se produce cuando una persona, grupo u organizacion, depende de otra persona, grt
u organizacion para realizar sus tareas. Por tanto, la dependencia determina el poder que tiene A sc
B (cuanto mas dependo de alguien, mayor poder le estamos dando).

» Conflicto: proceso de desacuerdo, oposicion, lucha entre dos 0 mas personas o grupos. Es la
consecuencia de los intentos incompatibles para influir en las personas, grupos u organizaciones. (S
intento influirte, es porque intento demostrar mi poder, el conflicto se produce cuando la otra parte s
resiste). El conflicto comienza cuando una parte percibe que la otra afecta negativamente a algo qu
quiere o le concierne. Los conflictos suelen desarrollarse conjuntamente a diferencias por el poder
entre las partes.

Aqui juega un papel muy importante lo percibido, ya que puede ocurrir que exista dependencia sin necesid:
de que ocurra. Ejemplo: crees que dependes de alguien pero en realidad no es cierto.

ALGUNOS ELEMENTOS DEL CONFLICTO:
« Un conflicto es una experiencia subjetiva de la incompatibilidad que necesariamente tiene una base
real objetiva.

« Esta experiencia tiene una relaciéon con componentes afectivos y cognitivos, sin asunto del conflicto
(es que no le puedo ver).
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» Estos asuntos desencadenan reacciones dirigidas a individuo o grupo (los comportamientos del
conflicto).

TIPOS DE CONFLICTOS POR SU NATURALEZA O CONTENIDO CENTRAL:

¢ Conflicto de objetivos o intereses (ejemplo, el sueldo).

¢ Conflicto de juicios, opiniones o interpretaciones.

¢ Conflicto de valores o normas (ejemplo, dar significado distinto a una norma).

¢ Conflicto de aspectos de identidad (mas grupales, donde un grupo con una identidad
determinada se siente atacado por otro grupo con otra identidad distinta).

TIPOS DE CONFLICTOS POR NIVELES IMPLICADOS:

¢ Intrapersonal (una persona).

¢ Interindividual (dos o tres personas).
¢ Grupal o intragrupal.

¢ Organizacional o intraorganizacional.

CONFLICTO INTRAPERSONAL: surge en un unico individuo.

» Ambigliedad de rol: cuando el trabajador no conoce cuales son las demandas asociadas a su puest
trabajo. Suele producirse cuando el trabajador es nuevo.
 Conflicto de roles:

¢ Conflictos intra — emisores: surgen cuando una unica fuente (ejemplo, el jefe), comunica al
trabajador unas expectativas incompatibles para su trabajo. Ejemplo: mi jefe me dice que
trabaje mas rapido y sin errores.

+ Conflicto inter — emisores: varias personas comunican al trabajador expectativas
incompatibles. Ejemplo: igual que el anterior pero esta vez lo comunica el jefe y el
supervisor.

¢ Conflicto inter — roles: se producen por el doble o triple desempefio de roles. Ejemplo: un
trabajador sindicalista.

¢ Conflicto rol — personal: se produce cuando entra en discrepancia el rol laboral y el rol extra
- laboral. Ejemplo: trabajar y estudiar.

» Sobrecarga o infradotacién de rol:

» Sobrecarga: cuando el rol laboral del trabajador le exige mas cosas de las que es capaz de hacer, y
sea por falta de tiempo o de competencia.
« Infradotacidn: cuando el rol laboral del trabajador le exige menos de los que sabe hacer. Es la caus:
habitual del abandono del puesto de trabajo.
LA DINAMICA DE LOS CONFLICTOS: El conflicto tiene tres fases:
1.- Previa al conflicto (pre — conflictual).

2.— Después del desencadenante.

3.— Post — conflictual.

Fases

Fase Preconflictual Fases Conflictuales .
Postconflictuales

72



—Factores del contexto
social.

o * Intensificacion o
—Factores individuales y

escalada.
grupales.
Situacion . Resolucion de
. ., |Desencadenantg2. Estancamiento. X
antecedente|—-Factores de la tradicion consecuencias.
del conflicto.

3. Desintensificaciéon o

desescalada.
—Factores estructurales.

—Conflicto latente.

GESTION DEL CONFLICTO:

Los conflictos deben gestionarse. La labor del experto en gestion del conflicto, no es resolverlo, sino
gestionarlo.

Gestién = Resolucion: los conflictos presentan tanto aspectos funcionales (+) como disfuncionales (-).

Resultados disfuncionales del conflicto: Orientacién a vencer a la otra parte, bloquear el intercambio de
informacién fiable, aparicion de intensas emociones negativas, desconfianza,

Resultados funcionales del conflicto:

» Se estimula la actividad en general, el conflicto nos activa.

« Los conflictos ofrecen una buena oportunidad para poner en practica nuevas habilidades y
conocimientos.

» Procesos de cambio: focalizacion de la atencion en el problema que ha generado el conflicto es el
primer paso para intentar cambiarlo.

« Incrementa la capacidad de innovacion: el pensamiento creativo de los implicados.

» Relacion con la otra parte: inicialmente aumentan el contacto y las posibilidades de comunicacion
entre las partes (aungue la evolucion del conflicto puede llevar a restringir ese contacto), a la vez qu
delimita las posiciones entre ambos, respecto al asunto conflictivo.

» En los conflictos intergrupales: aumento de la cohesion, uniformizacién de criterios y objetivos

ESTIMULACION DEL CONFLICTO:

Creacion o expansién de los asuntos del conflicto:

 Revitalizando los grupos donde sus miembros tienen actitudes poco criticas.

« El conflicto se puede ampliar relacionando los asuntos ya existentes con asuntos previos que no ere
propiamente del conflicto.

» Técnica del abogado del diablo y las preguntas dialécticas.

 Incrementar la percepcién de lo que hay en riesgo.

» Hablar en términos de victoria o derrota.

Estimulacion de los comportamientos polémicos:
 Lucha por lo temas: acciones para dirigir la atencién del otro a las propias frustraciones. Controlar d

forma unilateral y agresiva al otro con asunto del conflicto (Terroristas).
 Lucha por los resultados: intentos de ganar terreno y derrotar al oponente, con ataques abiertos.
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» Dominacion.

« Evitar negociaciones cuando el acuerdo seria obvio.

« Utilizar amenazas.

« Expresar acusaciones infundidas.

 Sugerir a la otra parte que perdera credibilidad si no defiende con intensidad sus intereses.

» Comunicar una perspectiva de pérdida en lugar de ganancia para provocar al oponente (entrar al tre
al ver que la otra parte parece derrotada).

CONDICIONES QUE PUEDEN MODULAR LOS RESULTADOS:

« Interdependencia: situacion en la cual, los resultados de una persona se pueden ver afectados por |
acciones de los otros.

« Positiva: (el mejor), concordancia de las metas perseguidas por los sujetos y discordancia en cuantc
las actividades necesarias para conseguirlas. Permite la transformacion de intereses personales en
intereses conjuntos. Mayor satisfaccion para las partes.

« Negativa: el sujeto percibe que tanto los fines perseguidos por ambos, como las actividades, son
incompatibles (lo que gano yo lo pierdes td, y lo que ganas ti lo pierdo yo). Menor satisfaccion.

Fomento de las situaciones de interdependencia positiva: Buscar metas de orden superior, facilitar el trabaj
en equipo y premiar objetivos grupales,

» Nivel de tensién:

« Bajo: (cuando estamos de vacaciones).
« Medio: (es el mejor).
» Elevado: (en época de examenes).

« Tipo de conflicto:

» De tareas: (el mejor), las partes tienen diferencias en sus puntos de vista, ideas u opiniones sobre u
tarea o decisidn: deben potenciarse para mejorar la calidad de las decisiones, el compromiso y la
satisfaccion.

« De relaciones personales: las partes muestran una incompatibilidad personal en gustos, ideas o
valores: reduce el rendimiento, la satisfaccion, limita la habilidad para procesar informacién y recibir
nuevas ideas. Atenda las manifestaciones de ayuda mutua.

LOS MEJORES CONFLICTOS SON AQUELLOS CON INTERDEPENDENCIA POSITIVA, CON UN
NIVEL DE TENSION MEDIO Y UN TIPO DE CONFLICTO DE TAREAS.

ESTRATEGIAS PARA REDUCIR CONFLICTOS:

« Integracion: vincula a la resolucién de problemas, es abierta, se produce intercambio de informacior
y se buscan alternativas satisfactorias para todas las partes implicadas.

 Obligacion: buscar minimizar las diferencias y enfatizar aspectos comunes, descuida los asuntos
propios para satisfacer los de la otra parte. Se necesita gran empatia.

» Dominacion: se plantea el conflicto en términos de ganar o perder, fuerza la conducta para consegu
sus objetivos, a menudo rechaza o ignora los intereses y necesidades de la otra parte.

« Evitacion: abandono, tendencia a escurrir el bulto, no satisface ni sus propios intereses ni los de la
otra parte.

» Compromiso: busca realizar concesiones a partir de que la otra parte ceda también, se busca una
decision que, aunque no satisfaga a ninguna de las partes, ambas tengan un punto en comun.
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Representacidn de las estrategias para resolver conflictos:

NEGOCIACION:

Proceso en el que dos o mas partes en conflicto emplean comunicacion verbal (directa o indirecta), para
discutir la forma de una accién conjunta que sirva para manejar dicho conflicto.

Para que se produzca negociacion, tiene que haber 4 principios:
1.- Situacién de interdependencia positiva.

2.— Que las partes perciban que hay un conflicto.

3.— Interacciones oportunistas.

4.—- Posibilidad de acuerdo.

El papel de la negociacién:

Recurso: cualquier bien deseado que tenga utilidad, como amor, dinero, servicios, bienes en general, statu:
informacion. (Ampliar la tarta). (FOA Y FOA).

La negociacién debe fundamentarse en la creacién de valor o ampliacion del pastel frente al simple troceo
pastel.

No es cierto que siempre lo que una parte gane es a costa de lo que la otra pierde.
Crear valor: transformar lo que parece ser un conjunto de recursos, en un conjunto de recursos que son

distintamente valorados por los dos negociadores, por lo que se pueden distribuir de modo que se otorga a
cada negociador lo que mas valora (trueque).

Negociaciones sumativas o todos ganan:

También se llaman de suma positiva, consiste en negociar buscando beneficio mutuo y logrando solucione:
aceptables para ambas partes.

Ambas partes intervienen en la propuesta de alternativas que respeten y satisfagan las necesidades respec
Las partes cooperan en la elaboracion de soluciones.

Formacién en habilidades de autonomia, creatividad, comunicacion, manejo del estrés, desarrollo del equir

Diferencias entre tipos de negociacioén:

Sumativa Distributiva
(suma positiva) (suma cero)
., Compartir libremente la Se utiliza de forma estratégica,
Informacion . oy . .
informacion. manipulacion o censura.
., Se intenta comprender a la otra |_.
Comprension del oponente parte Sin esfuerzo por comprender al otro.
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Atencion a puntos comunesEnfasis en los fines o intereses |Enfasis en las diferencias entre las
y diferencias comunes. partes.
. Busqueda de las que reflejen lasBusqueda de las que reflejan las
Soluciones . .
necesidades de las partes. necesidades personales.

Planificacién de la negociacion:

1.- ¢ Cuantos trozos del pastel me quiero llevar?
2.— ¢ Qué tipo de estrategias cooperativas voy a emplear para mas pasteles? (suma).
3.— ¢ Qué tipo de estrategias cooperativas voy a emplear para llevarme el pastel mas grande? (distribucion)
FASES DE LA NEGOCIACION:

» Preparacion de la negociacion.

* Decisién de negociar.

« Definicién de los objetivos.

« Investigacion de la situacion.

« Decidir los negociadores.

» Promover percepciones interpersonales mutuas positivas.
Técnicas para la preparacién de la negociacion:

¢ Nivel de aspiracion: ¢Qué deseo obtener de la negociacion?

Problemas: —Sobreestimacion o infraestimacion.

—No saber lo que se desea (devaluacién reactiva).

¢ Interés vy posiciones: los intereses de la negociacion son las necesidades de las partes y los
intereses que las satisfacen pueden ser: diferentes y comunes:

Diferentes: materia prima de la negociacién, pues los acuerdos negociados siempre estan basados en
intercambio. Intercambiar intereses que sean muy importantes para mi por los que sélo tengan relativa
importancia para la otra parte y, por el otro lado, los que para mi no son tan importantes y son criticos para
otros.

Comunes: lo que yo quiero y tl quieres, no se puede empezar a negociar por estos.

¢ Mejor alternativa a un acuerdo negociado: BATNA o MAAN.

* Preparar la situacion.

* Definir el conflicto.

» Buscar alternativas mutuamente aceptables.

 Evaluar las alternativas y decisién de una solucion negociadora.
» Poner en practica la decision.

MAAN — BATNA: ;/Cudl es nuestra mejor alternativa a un acuerdo negociado?
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Debe imaginarse y prever lo maximo que podriamos conseguir en otra mesa de negociacién, en caso de qt
no se llegue a acuerdo en esta mesa.

El BATNA es tan importante que establece el punto exacto a partir del cual, se pueden tomar decisiones
relevantes, como aceptar cualquier propuesta final, que esté por encima del BATNA, o rechazar lo que no |
supere.

La alternativa no debe ser vaga, sino real y contrastada. Sin el BATNA, se esta a merced de la otra parte. E
BATNA no es un resumen de los deseos de cada parte.

No debe modificarse a no ser que cambien las circunstancias. Debe ser siempre redactado a priori a partir
informacién objetiva.

Construccién del BATNA:

1.- Listar las alternativas que existen en caso de no llegar a un acuerdo (con pros y contras) para nosotros
para ellos.

2.— Elegir la mejor alternativa (BATNA) de las dos partes.
3.— Listar las mejoras posibles a nuestro BATNA por alguna accién propio o del contrario.
4.— Listar las cuestiones que pueden empeorar el BATNA de la otra parte.

Limite o punto de resistencia:

Lo minimo que se esta dispuesto a aceptar como resultado de la negociacién. Cualquier acuerdo por encirr
resulta beneficioso, por debajo, al negociador no le interesa negociar.

El limite de resistencia no viene condicionado por los deseos del negociador, sino por lo que representa el
BATNA (la realidad).

Se trata de la Ultima carta a jugar y no lo que se va a intentar a conseguir, por lo que nunca debe ser conoc
por la otra parte.

Diferencias entre el BATNA v el punto de resistencia:
BATNA: lo que podria alcanzar en otra mesa.

Limite de resistencia: lo que debo exigir minimo aqui.
A veces, ambos coinciden.

Problema a la hora de redactar los puntos de referencia:

Sesgo de los puntos de referencia: adoptar algunos puntos de resistencia que pueden destacar por distinta
razones (como el salario de otros), fijando la atencion del negociador sin una base real.

TEMA 16: GESTION DEL BIENESTAR LABORAL

1-Bienestar y salud en los contextos laborales
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Puede ser caracterizado por indicadores objetivos o por la percepcioén, individual o colectiva, de los afectad
o de forma combinada. Las cuestiones generales implicadas en el ambiente del trabajo son:

» La multidimensionalidad: Determinar el bienestar de una persona pasa por la evaluacién de su salu
fisica, de la calidad de sus relaciones sociales y de las posibilidades de desarrollo intelectual y
emocional. Presencia de una correcta iluminacion, disponibilidad de espacio suficiente...puede ser
negativo si las tareas son rutinarias pero se compensa con las relaciones informales, que ofrecen ur
apoyo emocional.

« La pluralidad de niveles: El estrés puede ser analizado como un fenémeno individual que resulta de
desajuste entre las demandas del ambiente y los recursos de los que dispone la persona para su
afrontamiento. Simultaneamente, el nivel de estrés tiene su origen en procesos grupales como el
liderazgo, siendo la falta de pautas claras lo que genere estrés. La tensién puede ser el resultado de
ambiente instable o competitivo...

» Congruencia e integracion: El desarrollo del bienestar y la salud depende del ajuste que se produce
distintos niveles. Los valores, las necesidades y las capacidades de la persona y los valores, las
demandas y los recursos de la organizacién deben sincronizarse. Los sistemas de participacion de |
trabajadores es un factor que reduce, entre otros, las tensiones entre los distintos niveles en la
organizacion.

» Acciones para la promocion del bienestar y la salud: La organizacién puede hacer programas para
resolver de forma rapida los problemas presentes y futuros. Se pueden procurar el desarrollo de clir
laborales de apoyo que reduzcan la incidencia del estrés o la aparicién de formas destructivas del
conflicto.

» Autoevaluacién y adaptabilidad: Una de las caracteristicas de cualquier sistema social es la presenc
de cambios constantes que exigen una readaptacion del sistema hasta alcanzar una nueva condici¢
estabilidad. Las organizaciones deben captar las variaciones para prevenir las consecuencias
negativas.

» Conciencia de las tensiones: Las organizaciones estan atravesadas por una serie de tensiones o
conflictos que no pueden ser resueltos de forma concluyente

2— Estrés laboral

El estrés laboral es una reaccion del organismo ante las demandas del ambiente. Si estas exceden los rect
gue el propio entorno aporta o que el individuo es capaz de generar, la persona experimenta estrés. Los
modelos del estrés son:

» Modelo ajuste persona-trabajo: La definicion confusa del rol laboral, el desajuste entre las
capacidades y las habilidades demandadas por el puesto, y aquellas que posee el individuo es la
principal fuente del estrés.

» Modelo de demanda—control: Se producira cuando tienen lugar altos niveles de demanda derivados
del puesto(presion temporal)en ausencia de control sobre los mismos(autonomia).

» Modelo de valoracién cognitiva: El proceso central es la valoracion que el individuo hace de los
estimulos presentes en su entorno y de su capacidad para afrontarlos. Si se experimenta una capac
insuficiente o una demanda excesiva del ambiente, se experimentan los efectos del estrés.

El control de estrés se refiere a todas aquellas estrategias, individuales u organizacionales, que tiene por
objetivo la neutralizacién del mismo, bien por medio de la prevencion, por la atenuacion de sus efectos o pc
la superacion total o parcial de sus consecuencias.

La mera presencia de los estresores no implica que el individuo experimente estrés negativo, la concurrenc
de otros factores moduladores en el nivel individual medira la valoracion final de la situacién y sus efectos.
Ademas de llevar a cabo las intervenciones con los individuos en el nivel organizacional, en ocasiones, ser:
necesario intervenciones con los individuos.
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Los principales estresores son:

« Demandas del rol: conflicto del rol, ambigliedad del rol y conflicto con otros roles.

» Demandas de la interaccién: Liderazgo, presion social, estatus, diversidad y confianza.

» Demandas de las condiciones fisicas: temperatura, ventilacién, iluminacion ruido y disefio.

« Politicas de gestién del personal: promocidn, discriminacion y reajuste de plantilla.

» Condiciones de trabajo: carga de trabajo, diversidad de la tarea, riesgos laborales, retribucién y aco
laboral.

Todo esto va a provocar estrés positivo(esperanza) y negativo(ansiedad) que traera como consecuencias s
fisica, salud mental, rendimiento y relaciones no laborales.

Las estrategias de control seguin la fase del proceso de estrés al que se orientan son:

« Dirigidas al control de estresores: Implican la reduccion de las demandas del ambiente, el incremen
de los recursos personales o los dos(disminucion de la carga de trabajo mediante el disefio del pues

» Orientadas a los procesos de evaluacion: Se pretende que los sujetos evallen la relacién entre las
demandas del ambiente y los recursos disponibles para su afrontamiento, para evitar el
diestress(mejora de la autoestima).

» Centradas en las estrategias de afrontamiento: El objetivo es capacitar a los individuos para maneja
las consecuencias nocivas derivadas del estrés negativo y desarrollar unas condiciones de trabajo c
protejan al empleado de las condiciones estresantes(desarrollo de habilidades para el manejo del
estrés).

El Burnout o sindrome de quemarse es la repuesta prolongada ante la presencia crénica de estresores
emocionales e intrapersonales asociados al puesto de trabajo. Esta repuesta implica actitudes negativas he
las personas con las que se trabaja y hacia el propio rol profesional, acompafiadas por la experiencia de
sentirse emocionalmente cansado.

» Agotamiento emocional: Cuando las personas experimentan este sindrome refieren vivencias de
cansancio emocional, que promueve el alejamiento emocional y cognitivo respecto al puesto.

» Despersonalizacion: Implica un intento de eludir el trato individualizado de aquellas personas con la
gue se interactia en el trabajo. Permite un alejamiento que reduzca la carga.

« Falta de realizacién personal en el trabajo: Los individuos desarrollan un sentimiento de ineficacia
para realizar su trabajo correctamente o para que se tenga un impacto positivo.

Las variables del Burnout se pueden agrupar:

» Caracteristicas del puesto: La sobrecarga del trabajo y las presiones temporales son los mejores
predictores del Burnout. La falta de recursos o la falta de control sobre la interaccién lo aumentan.

 Caracteristicas ocupacionales: Los profesionales relacionados con el control o la vigilancia de la
delincuencia, como policias, padecen mayores niveles de despersonalizacion y de falta de realizacic
Los que se dedican a la docencia tienen mayores niveles de agotamiento emocional.

 Caracteristicas de la organizacion.

 Caracteristicas individuales: Hay mayores niveles de Burnout en empleados con poca experiencia
laboral, solteros y con mayor nivel educativo.

Las consecuencias derivadas del Burnout son:
» Consecuencias fisicas y emocionales: Los problemas de fatiga, insomnio... son frecuentes en las

personas con altos niveles de Burnout.
» Consecuencias para las relaciones interpersonales: Producen un deterioro en las relaciones sociale
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familiares.

» Consecuencias actitudinales: Las personas quemadas desarrollan actitudes negativas hacia los
clientes, el trabajo, la organizacién o ellos mismos.

» Consecuencias conductuales: El abandono de la organizacién, la rotacion, el absentismo, la
disminucion del rendimiento y el consumo de drogas son las principales manifestaciones del Burnou

3- Violencia y acoso en el lugar de trabajo

La violencia y el acoso son aquellos incidentes en los que hay personas que sufren malos tratos, amenazas
agresiones en circunstancias relacionadas con su trabajo, implicando el que se ponga en riesgo de forma
explicita o implicita su seguridad, bienestar y salud.

EL ACOSO U HOSTIGAMIENTO PSICOLOGICO

El término bulling se ha relacionado mas con el acoso realizado por una sola persona, mientras que el
mobbing con el de un grupo. Las fases del Hostigamiento psicolégico en el trabajo son:

« Incidentes criticos: Roce, excusa inicial y proceso de escalada.

» Hostigamiento y estigmatizaciéon: Indefensién progresiva y apoyo del grupo acosador.

* Intervencién de RRHH: Error, desconocimiento: atribucién a la victima.

» Expulsién: Salida voluntaria o despido.

La forma concreta de desarrollar el acoso adopta multiples formas, como por ejemplo: No asignandole tare:
restrigiendo la comunicacién con sus compfieros, criticando su estilo de vida, imitandoles, usar la violencia
fisica o con insultos y rumores.

Las consecuencias del acoso psicologico son:

En la persona: Fisica, psicolégicas, relaciones interpersonales y entorno familiar.

En la organizacién: Pérdida de rendimiento, costes sanitarios y de reemplazamiento o disminucién de la
satisfaccion.En la sociedad: Costes sanitarios, de prejubilacién o deterioro de la imagen del trabajo.

4- EL ACOSO SEXUAL

El acoso sexual es cualquier conducta de naturaleza sexual, u otros comportamientos basados en el sexo,
afectan a la dignidad de las personas en el trabajo. Los requisitos que cumple son:

* No es deseada por la persona

« Se integra en las condiciones de trabajo de la victima

e Crea un entorno de trabajo hostil, intimidatorio o humillante.
Las conductas y comportamientos a las que hace referencia pueden ser:
Las conductas de tipo fisico pueden ser las caricias, pellizcos o cualquier otro tipo de contacto forzado. Las
verbales son las expresiones de contenido sexual, piropos o chistes. También pueden considerarse ese tip
conductas aln cuando no vayan dirigidas explicitamente a la victima, pero que se profieren en su presencic
Las conductas no verbales pueden ser gestos obscenos.

En el acoso sexual se reconocen dos tipos:

 El chanteje sexual es un tipo de acoso que fuerza un intercambio de una conducta sexual no deseada a
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cambio de algo, como un aumento de salario. El agresor suele tener una posicién jerarquica superior a la
acosado.

» Se produce entre las personas del mismo nivel jerarquico que no buscan un intercambio forzado sino
establecer una jerarquia entre iguales, es decir, iguales en tanto nivel organizacional, pero diferentes en
cuanto al poder relativo.

En cuanto al nivel social, las personas mas vulnerables al acoso en el trabajo son aquellas que ocupan las
posiciones mas débiles en la estructura social, como mujeres o jévenes. En cuanto al nivel organizacional,
son relevantes tanto el poder formal como el informal. En el nivel individual, el acoso responde a una
motivacién basica de ejercer poder sobre otra persona.

La reacciones frecuentes al acoso son: el no producir respuesta, ignorando lo ocurrido; evitando al
acosador...Tratar de evitarlo produce distorsiones en la tareas, perdiendo la calidad del trabajo y disminucic
del rendimiento. También puedes enfrentarte al acosador, pero es poco probable.

Las consecuencias del acoso son: pérdida de satisfaccidn y motivacion, descenso del rendimiento, dolor de
cabeza, gastos de médicos...

PREVENCION E INTERVENCION EN EL ACOSO

., . . Intervencién secundaria ., .
Intervencidn primaria Intervencidn terciaria

Responder a los indicentes

Reducir el riesgo Tratamineto y rehabilitacion

violentos
Identificacion Apoyo social Intervencién en crisis
Conocimiento Apoyo organizacional Tratamiento
Educacion social Apoyo legal Rehabilitacién

Prever los instrumentos de
respuesta por si sucede la
violencia o el acoso

D

Reparar los dafios de la violencia o
el acoso

Evitar que tenga lugar la violenci
o el acoso

En las economias mas avanzadas, donde la presencia de la mujer en cualquier ambito de trabajo no sorpre
sorpresa, aparece una barrera desconociada hasta hace relativamente poco, los denominados techos de ci

El romper estos techos es tarea costosa ya que supone entrar en ambitos hostiles, donde los modelos
masculinos siguen siendo prevalentes.

5- El desempleo

Las funciones del empleo son: Enriquecimiento individual, soporte de la sociedad del bienestar,
estructuracion del tiempo, participacion social y bienestar psicoldgico subijetivo.

Las disfunciones del empleo son: Conflictividad social, accidentalidad y mortalidad laborales, subempleo y
precarizacion, mercantilizacion de las relaciones humanas, discriminacion sociolaboral, estrés, sobrecarga |
acoso.

Las funciones del desempleo son: Empobrecimineto individual, sobrecarga del Estado Social, fuente de
conflictos, vulnerabilidad social del individuo y malestar e insatistaccién.
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Las disfunciones del desempleo son: Contenido salarial, expectativas de beneficio del capital, flexibilizacior
contractual, oportunidades de empleo para especialistas en formacion, ocupacion...

Todos ellos interecttan, es decir, que podrian cambiar de posicion segun de la persona que lo considere. N
lo mismo juzgarlo desde de perspectiva individual que desde la organizativa o politica.(tabla 16.6, pagina 4

Peter War interpret6 los aspectos contradictorios del empleo y desmpleo en su Modelo Vitaminico:

TIPO CATEGORIA EFECTOS
Dinero
EC(Efecto constante) Seguridad fisica Su exceso no provoca trastornos.

Posiciéon valorada

Oportunidades para el control dell
entorno

Ocasiones para el desarrollo de
habilidades

DA(Disminucion adicional) Su exceso causa trastornos

Variedad de alternativas
Claridad ambiental

Contexto de ralaciones
interpersonales

Todo este conjunto de variables sirve para elaborar planes de intervencion o prevencion en los 3 niveles:
 Primario: Como prevencién mediante formacién y capacitacién de las personas para su adecuacion
al mercado laboral.
» Secundario: Actuacion en el momento de choque inicial
« Terciario: tratando de evitar los efectos negativos sobre el entorno familiar y social de la situacion.
(leer lo de la prejubilacién)

1

45

82



- =+
Investigaciones

Previas

Problemas

Practicos

Especulacion

Teorias

Causalidad

Serendepity

Identificacién del Objetivo

Eleccion del Método

Eleccién y/o construccién de Técnicas e Instrumentos
Seleccion de Estrategias de Analisis de datos
Ejecucién de la Investigacion

Comunicacion de los Resultados
PRINCIPIOS

VALORES

CREENCIAS

TOMA DE DECISIONES

CULTURA

FORMAS CULTURALES

SUSTANCIA

(Intangible)

Entidades observables (lenguaje, simbolos, practicas o rituales) a través de los cuales, los miembros de un
cultura, expresan, afirman y se comunican mutuamente la sustancia de la misma.

Ejemplo: culturas politicas.

Sistema capaz de operar
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sin intervencién humana.
CARACTERISTICAS ORGANIZACIONALES
e Estructura
*« Tamafo
» Comunicacioén
« Aprendizaje
e Cultura
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
 Eficacia

* Innovacion
» Conexién entre las partes de la organizacién

TELEl.VIATICA
Eficacia informativa
Sinergia informativa
VARIABLES MODULADORAS
« Conocimientos y destrezas
* Necesidad de desarrollo
» Satisfaccion con el contexto
Motivadores del entorno laboral (EXTRINSECOS)
Motivadores del contenido del trabajo (INTRINSECOS)
Caracteristicas centrales del trabajo
Estados psicoldgicos criticos
Resultados positivos
EXPECTATIVA
INSTRUMENTALIDAD
VALENCIA
Caracteristicas personales globales (ejemplo: afectividad positiva o0 negativa)

Grado de satisfaccién laboral (componentes afectivo y cognitivo)

Interpretaciones de las circunstancias del entorno de trabajo (ejemplo: adecuacién percibida, variabilidad y
justicia del salario recibido)

Circunstancias objetivas del entorno de trabajo (ejemplo: el salario)
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Estimulo condicionado (bombilla)
Respuesta condicionada (filete)
Respuesta incondicionada (salivar)
Estimulo incondicionado (carne)
PESONALIDAD

APTITUDES

COMPETENCIAS

EXPERIENCIA
CONOCIMIENTOS
Desintensificacion

Estancamiento

Intensificacion

Tiempo

Interés en los asuntos de la propia parte
Bajo

Alto

Integracion

Alto

Bajo

Evitacion

Obligacion

Dominacion

Compromiso

Intereses en los asuntos de la otra persona
EXTRAVERSION

CONFORMIDAD



CONSCIENCIA

ESTABILIDAD

APERTURA
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