Psicologia del treball

Des de la perspectiva social com a minim un grup és un conjunt de persones que faran coses diferents del
farien si estiguessin sols. El que es deriva de diferent de posar diverses persones a treballar juntes és el
pensament social i més tard conegut com pensament grupal.

Pensament grupal es el modus de pensament que utilitzen les persones quan la reserca de la concurréncia
consens) es torna tant dominant en un grup cohessionat, que aquest tendeix a ignorar I'avaluacio realista
d'altres formes possibles d'accio.

Les persones quan les possem a treballar juntes poden arrivar a qliestions erronees per no entrar en discus
Aquest pensament grupal es produeix:

» perqué moltes vegades portem la il.lusié d'invulnerabilitat, les persones se senten més fortes per
arrivar a x quan estan en un grup (p.e. masses politiques).

» Creenca inquestionable en la moralitat del grup, no hi ha un qiestionament de perque l'altre ha dit
quelcom.

 Racionalitzacio, justificacié col.lectiva de les decissions i aix0 crea una for¢a que a vegades és irrea
entre les persones que treballen juntes.

« Estereotips de I'oponent, creure que son tant débils que no val la pena replantejar I'estratégia.
* Pressio a la conformitat, rebutj cap a les discussions.

» Autocensura, com a consequéncia d'aquest rebutj explicit a les objeccions: si som 3 i 2 pensen
diferent a mi, segut que ells tenen rad.

« Il.lusié d'unanimitat, provocada per la pressio i I'autocensura, al final el consens aparent confirma la
decissio del grup.

Aix0 ens portara molts problemes a I'organitzacié. Coses que hem de fer per prevenir el pensament grupal:

« Informacid, informa als membres del grup sobre les causes i conseqiiéncies del pensament grupal

* A totos els conjunts de persones que posem a treballar hi ha un lider informal. El lider ha de mostrar-se
imparcial i no mostrar des del comencament preferéncies i experiencies.

« El lider ha d'instruir a cada membre perque avalui les coses amb sentit critic, animant-los a que expressi
objeccions i dubtes, hauria de ser el moderador del grup.

» S'ha d'assignar a 2 6 més membres del grup el paper d'advocats del diable, aixd és introduir argumentaci
en contra.

» De quan en quan s'ha de subdividir el grup en 2 6 més subgrups, per tal que es reuneixin per separat i
posteriorment posar les diferents idees en comd.

Queé s'enten finalment per grup

Una continuitat en el temps d'aquestes persones

Una autoconciéncia de grup



Una interaccio (relacié d'interdependéncia entre les persones)

Un objectiu comu

Els conjunts de persones, per arrivar a ser grups tenen uns interessos, uns objectius, uns valors comuns ar
aguestes persones, una estructura, uns papers especifics individuals, unes normes de comportament i una
duracio indeterminada.

Diferents funcions que desenvolupen els grups a les organitzacions:

A) funcions organizacionals formals

B) funcions psicologiques

A) Funcions org. Formals: s6n totes aquelles que ajuden a complir els objectius formals marcats per
I'organitzacio.

« realitzar tasques complexes i interdependents (p.e. produccié d'un producte)

» generar noves idees o solucions creatives, un col.lectiu de persones posades a treballar si s6n un g
arriven a quelcom diferent que si ho fessin per separat (p.e. brainstorming)

« coordinacio de 'organitzaci6, a través de su estructura que se coordinen les diferents persones que
tenen diferents llocs de treball a la mateixa organitzacio.

» Resolucié de problemes, avui dia hi ha pogues empreses on es prenguin decissions de forma
individual, normalment és un grup de persones qui soluciona un problema.

« Facilitar la implementacié de decisions complexes. Normalmente si aconseguim introduir quelcom
gue pensem que és dificil, farem servir els grups perque el conjunt de persones acceptara millor uné
decisi6 si és pressa per un grup (comité d'empresa, comité seguretat i higiene...)

B) Funcions Psicoldgiques

« Satisfer les necessitats d'afil.liacié (sentir—se part de)

« Definir la nostra identitat social, ens definim en comparacié a, ens definim en funcié del treball que
tinc, les persones amb les que em relaciono...

» Confirmar, establir i consensuar la realitat social. Necessitem explicar i compartir que sentim,
perque...

* Reduir la inseguretat i 'ansietat.
Es tracta d'una forma de classificacié. Els grups formals son aquells grups designats per la propia empresa
tal d'assolir els objectius, perd a més a més a les organitzacions tenim els grups informals, aquells grups gt
es formen d'una manera espontanea i amb I'objectiu exclusiu de satisfer les necessitats psicologiques (p.e.
grup de persones que dinen cada dia juntes).

Una altra forma de classificacio és el TEMPS:

Grups permantents: tenen una continuitat indeterminada i constantment poden canviar els seus objectius.



Grups temporals: tenen un principi i un fi marcat per I'objectiu. Grups que es formen per assolir un objectiu
determinat.

Amb el creuament de les 2 dimensions obtenim diferents tipus de grups:
Grup formals permanents, un departament d'una empresa, un comité d'empresa

Grups formals temporals: un cercle de qualitat, un grup de crisis, un equip de treball per un projecte en
concret.

| tots els grups que puguin sortir en una organitzacio.
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PROCESOS QUE ES DONEN ALS GRUPS (hi ha 5)
* ESTRUCTURA DEL GRUP

Quan una persona s'incorpora a una empresa, s'esta incorporant a dues estructures que no tenen perque
coincidir: s'incorpora en una estructura formalitzada, legal, formada per uns objectius ben definits. A I'hora
s'incorpora en un grup informal, espontania, un grup huma amb un conjunt de persones amb qui estara en
contacte diariament. La majoria de vegades no coincideixen perqueé tenen 2 funcions diferents, per tant en ¢
moment en que una persona s'incorpora a una organitzacio tindra dos possibles comportaments.

A més a més cada grup té una estructura interna diferent, cada persona desenvolupa una tasca, un rol dife
Procés de lideratge: es desenvolupa en tots els grups.

Lider: depén de la situaci6é en que es trobi el grup aixo implica que una persona determinada en un momen
determinada potser lider i en una altra ocasié no, dependra de la tasca que s'estigui desenvolupant. Els lide
sempre a l'estructura informal ( a la formal ja estan pre—determinats). Aquest lider natural —informal- sorgirz
guan pressionem el grup per prendre una decisid. Hi ha 2 tipus de liders (tant formals com informals)

« liders centrats en la tasca: aquells que funcionen basicament per obtenir els objectius de I'empresa.
« Liders emocionals: aquells que estan centrats en satisfer les necessitats personals del grup (busquen un
cohesid, que no hi hagi mal rotllo...)

2) ACTITUDS DELS GRUPS

Tots els grups desenvolupen unes creences comuns entre les persones que el formen, com més evolucion:
grup més homogeneitat hi ha. Aquestes persones tendeixen a interpretar la informacio d'una manera basta
semblant.

3) COSTUMS

Sempre hi ha costums i s6n compartides per les persones que formen el grup (p.e. forma de vestir, de
comportarse, de parlar...)

4) NORMAS

Expectatives compartides per les persones que conformen el grup sobre el que és una conducta apropiada
no apropiada—. Les normes —parlem de quelcom que no esta escrit— en el grup sén lleis que governen el



comportament de la persona dins el grup.
Propietat de les normes:
» sOn una obligacio per les persones que formen el grup

« hi ha una série de persones que pressionen perque aquestes normes s'acompleixin. Problema quar
normes del grup xoquin amb les normes formals de lI'empresa.

Si una persona s'incorpora a una organitzacio pot rebre les normes de dues maneres: de forma explicita (q
t'ho diguin directament), o implicita (a través de l'observacio de les pautes de comportament de les persone

Quan una persona no segueix les normes del grup, aquest tracta de convencer—lo de que es segueixi, aixo
basat quasi sempre en la majoria —aqui tots ho fem-. Se sol fer de forma verbal i també d'una forma no ver

—comunicacié no verbal: mirades, comentaris sarcastics...—.

Si al final la persona canvia el seu comportament s'integrara al grup. Si no ho fa, normalment el grup rebutj:
gui no segueixi les normes i l'aillara —poques persones aguanten un rebutj del grup pel que tots cedim-. Si
grup necessités a la persona per la seva feina, I'acceptara per desenvolupar la funcié concreta pero el rebu
i I'aillara a les altres relacions socials a I'empresa.

Desde RRHH una de les primeres coses que s'han de conéixer és el maxim de normes que hi hagi a I'empt
perque hem d'intentar que les normes de I'empresa (formals) no entrin en un conflicte frontal amb les
informals. Aixd no vol dir que no fem normes formals per por a que ja hi hagin unes informals, sino que
procurem que no siguin oposades.

5) ROLS PERSONALS

Rol: I'espectativa que tenen les altres persones sobre una posicié especifica del grup. Totes les persones
desenvolupen un rol diferent en cada un dels grups. A les empreses hi ha dos tipus de rols:

* Rols de Tasca: rolls lligats a la consecucié dels objectius del grup.

* Rols de Manteniment: rols que es desenvolupen per satisfer les necessitats personals
El lider és un rol concret d'un grup
6) FITES (metas)

Tots els grups tenen una fita que és la que li dona sentit al treball que desenvolupa el grup i que és el factol
primordial que li dona sentit.

Nota: eficag és fer les coses bé i eficient €s arrivar als objectius amb el minim de cost possible.
Un grup sera efica¢ (quan podra arrivar a assolir els seus objectius?) quan hi hagi progrés i cohesio:

Progres: quan hi hagi un sistema desenvolupat que sigui capag de dirigir a les persones cap aquests object
—quan hi hagi una estrategia—

Cohesio: la forga que empenta a cada una de les persones per quedar—se dins el grup, i els factors poder s
per exemple el meu interés personal per el objectiu concret del grup (vull promocional), un interés personal
per satisfer les meves necessitats —si em duc bé amb aquells dos m'estalvio el cotxe cada dia-.



Només quan tenim capacitat de progrés i cohesio, el grup sera eficag
7) NIVELL O ESTATUS

Diverses posicions dintre del grup estan valorades de diferent manera, estem parlant de jerarquia dintre del
grup. Si parlem de jerarquia hem de separar els grups formals i grups informals.

Els grups informals sén les mateixes persones del grup que estableixen un posicionament dins del grup.
Els factors d'ordenacié informal que influeixen solen ser: I'edat, I'experiéncia, els estudis i l'antiguitat.
Si parlem dels grups formals és la propia direccié que estableix I'ordenacié posicional —la jerarquia-—.
Diferents formes formals per donar posicionament en el grup sén: la vinculacié amb I'empresa (contracte
eventual o indefinit), I'associacié amb altres organitzacions, el salari i el tipus d'ocupacio.
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COMUNICACIO
Es un mecanisme per mitja del qual les relacions humanes existeixen i es desenvolupen. Comunicar
basicament significa posar en comu. La comunicacié sempre esta en dos planols: el verbal i el no verbal. Lz
comunicacio no verbal suposa el 80% de la comunicacié. Continuament les persones s'estan comunicant d
manera o altra, per tant la no comunicacié no existeix. Es veritat que els primeres impressions son les que
gueden i sdn sempre a nivell no verbal. Quan una persona es comunica no sempre esta segur que l'altra
persona entengui el que li volen comunicar i aixd passa perque existeixen les barreres de la comunicacio.
Barreres de la comunicacio:

 Edat, diferents experiéncies

» Educacid, diferéncies de llenguatge, vocabulari, coneixements, conceptes

« Salut, rapidesa de reflexes... al lloc de treball

« La intel.ligéncia, influeix en la rapidesa de captar

« Els interessos, preferéncies per unes activitats o altres

« Llenguatge, Us de dialectes, idiomes...

* Les necessitats

« L'ocupacio, diferéncies entre les persones i per tant les experiéncies sén diferents.

 La personalitat

e Laraca

 La formacid, experiéncies professionals i les habilitats davant un treball.

Finalitats de la comunicaci6



« satisfer les necessitats personals (sobre la persona que parla). La persona que parla ho fa per
comunicar una necessitat seva.

« Establir relacions amb d'altres persones. Per comunicar les seves necessitats ha de parlar amb d'al
 Crear un clima de comprensié entre nosaltres i els demés, o sigui, per compartir.

» Persuadir els altres i aconseguir canvis, fer que l'altra persona canvii d'opinio, d'actitud o de
comportament

 Entretenir.
El procés de comunicacié
1r- decidir si volem o0 no comunicar—nos
2n- si obtem per comunicar—nos a continuacié hem de decidir qué volem comunicar

3r— convertir aquesta idea en un codig que siguem capacos de transmetre, el normal son les paraules. Cod
constuit per comunicacié verbal i no verbal.

4rt- triar un canal de comunicacié idoni que ens permeti enviar el nostre missatge —cara a cara, per teléfon
per carta...—

5é- transmetre el missatge
6&- una vegada hem tramés el missatge entra en accio6 la figura del receptor i és ell qui hara de descifrar el

missatge i convertir-lo en una idea que entengui. Aqui apareixen les barreres de la comunicacio. La idea
resultant no és la mateixa que la que va intentar enviar I'emisor.

Perque hi hagi comunicacio I'inica manera que tenim de saber si aquest receptor ha rebut bé el missatge €
amb la retroinformacié que a les comunicacions orals es pot fer de forma inmediata (Fotocopia del procés d
comunicacio, quantitat d'informacié que es perd).

Diferéncia entre informar i comunicar

En les organitzacions sense oblidar que informar és molt important, lo basic és comunicar.

Dins de les organitzacions el comunicador és el que inicia la comunicacié (I'emissor).

Com comunicadors ens podem trobar amb varies trampes:

— que ens equivoquem totalment i no comuniquem res

— envien un missatge equivocat

- no li prestem atencio al receptor

— escollim un mitja equivocat

— triem un canal equivocat



- no tenim present les barreres de la comunicacio
- no fem cas de la retroalimentacié —retroinformacio—
- no busquem la retroinformacio, no ens hi preocupem
— ens desentenem del contexte en que es produeix la comunicacio.
Habilitats basiques de I'emisor
« La principal habilitat és contextualitzar el missatge.
« Organitzar el missatge (saber com es pot fer arribar)
« Adaptar el missatge al receptor
* Triar el canal adient
* Triar el lloc i el moment adient
» Captar i mantenir l'atencio de la/les persona/es
* Demanar sempre feedback
Habilitats del receptor
« La eina principal del receptor per saber si ha rebut bé el missatge és fer preguntes
« Escoltar —de forma passiva o de forma activa—
* No interrdmpre
« Evitar filtres i evaluacions —fer judicis abans que acabi el procés de la comunicacié—
Principis basics per comunicar—se de forma efica¢
» En primer lloc s'ha de tenir molt clar que comunicar significa posar en comu
» En segon lloc és fonamental que existeixi el desig de comunicar-se
» En tercer lloc és important intentar posar—se al lloc de l'altra persona
« Es molt important I'escolta activa

» A dintre de I'empresa és important mantenir un ritme de comunicacié —no utilitzar les altres persone:
nomeés quan les necessito).

 Ser capacgos d'eliminar barreres
» Buscar el feedback de l'altra persona.

GRANS GRUPS DE COMUNICACIO



Primera classificacié que podem fer és ORAL/ESCRITA

Escritura:

Deixa proba

No hi ha comunicaci6 verbal

Déna temps a reflexionar

Et permet arreglar les equivocacions

Te la gran desventatja de que no sabrem si l'altra persona I'na llegit.
Oral:

Es perd

Es més personalitzada

Es més barata

Es més rapida

La comunicacié oral no es pot arxivar ni fer—hi referéncia.

Altres classificacions:

Ascendent/ descendent

Unidireccional/bidireccional (permet feedback)
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COMUNICACION INTERNA

- Flujos de Comunicacién

- Vertical: Descendente/Ascendente

- Horizontal

- Recursos Técnicos de Comunicacion

Al procés de comunicacié sempre trobem emisor, receptor, barreres de comunicacio... Comunicacio interna
un procés de comunicacio dins d'una empresa. Quan parlem de fluxes de comunicacié ho fem de per on flu
la comunicacio vertical (jerarquica) i I'horitzontal (de igual a igual).

Funcions:

Fluxe vertical: comunicacié amb sentit descendent o ascendent.



Descendent: Sistema formal de transmetre missatges Direcci6—Empleats
Proporciona informacié de: objectius, tasques, etc

Transmet valors (valors compartits a tota la companyia)

Ascendent: Informacié Empleats—Direccid

Permet la participacié

Facilita I'expresié de demandes, problemes, etc. Com el nivell de direccio superior s'assabenta de la situaci
dels subordinats.

Fluxe horitzontal: Facilita coordinacio, relacions interpersonals (sistema social de relacio) i solucié de
problemes sempre a nivell d'iguals

Principals barreres que trobem als fluxes de comunicacio
* Problemes dels Fluxes de Comunicacié Ascendent
Per afavorir la comunicacio:

» Ha d'haver un clima on el treballador pugui comunicar els seus problemes perd si no ho fa és per pc
represalies i la informacié puja sesgada.

» Algunes persones actuen amb enojo quan reben queixen dels seus treballadors i aixo fa que els d'a
no es comuniquin.

En definitiva, es tracta de problemes al canal.
A nivell horitzontal les principals barreres

» No reconeixement per part de la direcci6é de que la comunicacié horitzontal és Util, pocs recursos
destintats (sales de reunio, horaris...)

» Poc temps en certes arees per la comunicacié amb altres colegues del mateix rango per estar tanca
en les seves respectives tasques. Recordar que aquesta comunicacio és util per la solucio de
problemes, tot aix0 esta tant organitzat que no ha temps per comunicar-se.

A nivell Descendent

« A organitzacions molt piramidals el missatge triba a arribar a les bases

* Treballar la predisposicio dels receptors per afavorir I'escolta; flueix millor la comunicacio si crees ur
clima favorable per la comunicacié (aixo serveix pels 3 fluxes).

» Missatges contradictoris perque provogues tensid, ansietat, angoixa i confusio.
» Sobresaturaci6 del canal perque es sobre utilitza. Excés d'informacions, directives, ordres...

17/05/01



RECURSOS TECNICOS DE COMUNICACION
A- Comunicacio Descentent
No 1. Comunicacié descendent es transmeten els objectius de I'organitzacio.

« Se li dona poca importancia pero és el més important, és I'ordre verbal (informacié que es dona entre
persones d'una manera oral basicament).

Qué és el que té a dir el mando:
» qué s'ha de fer
e gquan s'ha de fer
* on s'ha de fer
« amb qué s'ha de fer
 perqué s'ha de fer.

No només aix0, sino que la informacié més eficag €s la bidireccional, perque no ens hem de quedar en el
planol de la informacié sino que amb el feedback ens adonem si veritablement la persona ho ha entés tot.

El 30% de la informacio arriba a la persona correctament, el 20% és pura interpretacio de l'altre.
Per asegurar—se si s'ha entés, s'ha de:

« fer que repeteixi el que s'ha comunicat amb les seves propies paraules.

» Demanant suggeréncies

També existeix la nota interna i el memorandum, com a mitjans d'informacio.

» Nota interna y memorandum: un sol tema, aixd es molt important perqué no s'ha de confondre a les
persones y pergue hi ha molta gent que archiva la informacié per temes.

» La revista y el diari: es un altre tipus de comunicaci6 informacié, editar un diari és molt car, massa car pel
la utilitat que té. Ultimament s'ha arribat a la conclusié que la informacié que dona es massa pobre perqu
els treballadors el veuen com meros taulons d'anunci i no els hi fan massa cas. En tot cas, si hi ha una
revista, normalment els temes que solen apareixer son:

« Exits compres/vendes
 Nombraments per llocs de treball
* Jubilacions

» Satisfaccio del client

* Nous productes d'empresa.

 Aniversaris de I'empresa
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« Album de prensa, també es descent. Es una recopilacio d'articles de diaris y revistes que es fan circular
diferents persones de I'empresa. Problema: una persona ha de decar-se a la recopilacio de la informacic
gue a més a més tingui criteri per fer arribar la informacié que la direccio vol duran.

 Cartes directes, abans eren simbols de males noticies —les cartes d'acomiadament es donaven per corre
s'utilitza en la actualitat és un simbol positiu. Es un recurs que si s'utilitza ha de fer-se en moments clau,
perque si s'abusa s'acaba el seu efecte magic.

 Tauler d'anuncis, és el recurs de comunicacié descendent més utilitzat per els empreses i més malament
utilitzat. No és el medi per fer arribar a la plantilla el 200% de la informacié.

S'hauria:

« colocar-se en llocs ben il.luminats i on les persones tinguin temps d'aturar—se a llegir (cafeteria,
vestuari...)

mantenir el taulé al dia

utilitzar paper de colors (un color per tema)

agrupar les noticies relacionades sota un titol

fer servir lletra gran

utilitzar els millos llocs del taul6 per les coses de major interés, a l'algada dels ulls i cap a dalt perqu
a les persones ens costa més mirar cap abaix.

» Conferéencies, formacié... a través d'aquestes es transmet que vol 'empresa de nosaltres.
» Missatges, posters...

Comunicacioé Ascentent

Es transmeten sobretot sugeréncies, queixes... i I'estat de motivacié o desmotivacio de les persones que
treballen. Quasi sempre en aquest tipus de comunicacio ens troben amb sindicats, comités d'empresa... Es
transmeten les reivindicacions de la plantilla. Aquest no pot ser mai I'nic canal de comunicacié, pergue el
comité d'empresa no treballa Gnicament per raons internes de I'empresa, sino també per raons externes a
I'empresa i en moltres ocasions per raons politiques.

Vies alternatives

» la comunicacio verbal, la atencid a reclamacions directa

Fer una pauta d'acollida per a totes les persones que comencen a la organitzacio, atenci6 directa.

Busties de suggeréncies kaizen, un altre sistema de suggerencies.

Qualsevol tipus de suggerencia requereix una comisiié multidisciplinada encarregades del sistema. Es com
gualsevol altre via de comunicacié: reaccié—comunicacio.

A més a més és bo que tots aquests sistemes de suggerencia tinguin un incentiu, no nomes econdmic, aqu
gueden per la imaginacié de l'organitzacio.
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Entrevistes, també com a recurs de comunicacid. Hi ha 4 tipus:

Evaluacié

Dimisio

Enqgliestes, estudis de clima de la organizacié. Les enquestes sempre tenim que engarregar—les a professi
perque hi ha molts problemes d'informaci6, per exemple, si fem preguntes de doble negacié cadascu
interpretara la pregunta a la seva manera.

Tota la enquesta ha de ser valorada de principi a fi en una maiteixa escala.

Si realment volem donar-li validesa se li ha de donar més consiténcia (estadistiques...). Es publiquen els
resultats i fem coses per solucionar el que ha sortit a I'enquesta. Que la gent no escregui res, només marca
amb creus, per gue no pensin que se'ls colocara la lletra.

Comunicacio Horitzontal

Reunions, forma tipica. Reunions no vol dir juntar—se cada dos per tres per opinar d'algo, sino seure's per
decidir coses, operativitat. Deu ser una convocatoria de la reunié per decidir quant ha de durar; dinamica de
reunio i acta de reunié

22/5/01

Rumor: comunicacio informal, manca una part de la informacié. Aquesta situacié és angoixant per la persor
ningu vol treballar amb aquesta angoixa, s'inventa la informacié que li falta.

TEMA 10: STRESS EN EL TREBALL
Es un tema d'actualitat perque ultimament afecta més directament al compte de resultat: baixes per estress
Sempre s'ha estudiat I'estress com un factor important en la qualitat de treball i en com aquest estat pot infl
en el treball —absentisme...— L'estress és un desequilibri substancial —percebut per la persona- entre la
demanda i la capacitat que jo tinc de resposta, i tot aixd sota condicions en les quals el fracas jo percebeixc
gue pot tenir unes consequiéncies molt greus. Parlem de Percepcio.
Fons generadores d'aquest estress
Poden ser estressor de I'ambient fisic o estressors individuals
A/ Estressors de I'ambient fisic (de I'entorn), per ordre d'importancia:

» Soroll, hi ha una co—-relacié molt clara entre soroll i insatisfaccio
Accidents en el treball
Rati d'errors

| sota condicions de soroll es redueixen les ajudes cap els altres (augmenta la mala llet).

- ll-luminacio, parlem de luminusitat, contrast i brillo, hi ha una co-relacié entre mala il-luminacié i mal de
cap
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fatiga visual
nivell de visio
» Temperatura, parlem dels graus, humitat... és un dels menys estudiats.

« Higiene, parlem de falta de ventilacio, bruticia general. Aixd provoca un major grau d'irritacio i
frustracio a les persones.

« Toxicitat, les persones que treballen en llocs on es maneguen molt toxics, tot i estar protegit, els hi f
de font molt estressora.

B/ Estressors individuals

Els relacionats amb el rol que desenvolupen a les empreses. L'estress ve per la conflictivitat de rol, aquesta
déna quan les persones que tinc al meu voltant tenen unes espectatives i demanen coses que sén incompe
entre si. Podem trobar diferents conflictes de rol:

« conflicte intrapersonal: quan hi ha diferents demandes incompatibles per la mateixa persona.

 Conflicte de rol interpersonal: quan hi ha una incompatibilitat entre els paper de diferents persones &
I'organitzacio.

 Conflicte que es dona entre els valors de la persona i el seu rol —el que has de fer— dins de I'empres
« Inter-roles: incompatibilitat entre diferents rols que desenvolupen a la vida.

Tots aquests conflictes de rol sén els provocadors més grans d'estress.

24/05/01

1) Ambigletat de Rol: Entenem que hi ha moltes vegades, un poco claretat amb les competéncies que jo tir

gue desenvolupar a la meva feina i com. Els meus superiors no em deixen clar els objectius que haig
d'aconsguir. Tot aix0 provoca una tensio.

Ambigietat del propi lloc de treball:

No tenir informacié dels objectius als quals jo tinc que arribar, ni tenir clar el procés pel qual arribar—hi. Tote
dues coses provoquen l'anbigtetat en el lloc de treball.

Conseguencies en el desenvolupament del rol:

Jo sé molt bé el que haig de fer i com, perd no sé ben bé quin és el resultat de la meva feina, si tindré algu
premi o castig.

« Demanda de les Tasques

Sobrecarga en el treball:

Es tan estressant el tenit molta feina com el no tenir-la, el nombre d'hores esta vinculat amb la sobrecarreg
hi ha moltes persones que allarguen la seva jornada sense necssitat. Hi ha una correlacié bastant alarmant
entre nombre d'hores i enfermetats coronaries.
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Treball a torns o treball nocturn:

Es un element molt estressant. Esta demostrat que és menys estressant el fet de canviar de torn en menys
temps. El fet de treballar a la nit és un estressor psicologic ja que es té una vida social més precaria.

Responsabilitat sobre persones:

En relacions interpersonals, tant algun superiors o no, clients o no, subordinats, etc... un superior és una
referent molt important en quant als castigs o no. Si no es porten bé amb ell estem estressats perque és ell
ens pot castigar o no.
3) Es que tenen a veure amb el desenvolupament de la nostra carrera professional. Tot el que afecta a les
espectatives que tenim i creguem que va en contra d'aquestes espectatives de promocié seran elements
estressadors:

* inseguretat en el treball

» transicions de carrera (canvis en la mateixa feina, ja siguien en la direccié o no que jo esperava).

» No promocio o la promocié excessiva: el que no em promocionin en un lloc que jo crec que seria pe
mi o al contrari, que em promocionin en un lloc que jo no m'esperava i pel que no em veig capacitat.

Estressors de les diferents etapes (Peird):
Etapa inicial —inseguretat—

Etapa de consolidacié —transicio—

Etapa de manteniment

Preparacio per a la jubilacio6.
ESTRESSORS GRUPALS

Falta de cohesi6 de grup: que no hi hagi una identitat de grup. Aixd provoca malestar en les persones sobre
perque es veuen incapacos d'assolir els objectius plantejats.

Pressions del Grup: per exemple quan jo séc un element discordant i seré sempre qui cedeix i qui té més ri
de caure en l'estress.

Inadequat clima grupal

Conflicte inter i intragrupal, per exemple la negociacié d'un conveni

ESTRESSORS ORGANITZACIONALS

L'estructura organitzacional: organitzacié de les funcions, depenen de com sigui pot haver—hi:

* una centralitzacio de la presa de decisions: hi ha una persona que constantment pren decisions i se
ha de demanar permis per tot

» molts nivells jerarquics.
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El clima organitzacional: si hi ha un clima molt deteriorat fa propens l'arribada dels estressors.

Disseny del lloc

La Tecnologia

ESTRESSORS EXTRA-ORGANITZACIONALS

So6n coses que ens influeixen perod de fora de I'empresa, per exemple, tenir fills, una mort, etc. Tot aix0 afec
al teu rendiment laboral.

A més del que pot passar a la familia, també afecta molt el que diem treball-vida personal, en el sentit del
nombre d'hores, de canvis de residéncia, el tele-trabajo, etc.

« Les parelles de doble carrera: quant les dues persones de la parella treballen en una carrera
professional

» Una part de la parella li dona més importancia a la vida laboral i I'altra part al contrari, més a la vida
familiar, i menys a la laboral. Reven el nom de parelles acomodades.

« Parelles adversaris: és quan les dues parts de la parella estan molt més vinculades a la vida laboral
menys a la familia, perd conceptualment li donen valor a la familia.

« Acrobatas: és quan tots dos posen tant en la vida laboral com en la familia. Es la més estressant de
totes.

So6n tant estressants els elements extra—organitzacionals com tots els altres, perque en algun moment de I
vida es déna. Sobretot en la dona que vol portar una vida laboral i familiar.

CONSEQUENCIES DELS ESTRESSORS

Fisiologiques

Psicologiques

Comportamentals, conductuals

Les dues ultimes van unides.

Fisiologigues és la conversié: totes les persones responen d'alguna manera a aquests elements estressors
conversi6 és que les persones son tan fabuloses que podem traslladar aquest estress psicoldgic per un ma
fisic.

Comportamental: les persones desenvolupem la represié, reprimim certes conductes (p.e. un crit).

Psicoldgigues: també li diem projeccid, que és el traspas dels sentiments negatius cap a altres persones, c
per exemple la culpa no es meva, és d'aquell.

Quan no som capacos de desenvolupar alguna d'aquestes respostes, quines son les respostes que donara
I'estress en nosaltres?

Respostes fisiques: la suor, la tensid, la tremolor
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Respostes emaocionals, psicologigues: ansietat, depressio, por...

Respostes de comportament: dificultat per prendre decisions, equivocacions frequents, fumar, veure
PREVENCIONS DE L'ESTRESS

—Amb un bon disseny organitzacional dels llocs de treball

—-Uns bons ? de seleccio (external/interna)

—Educacio i formacié constant

—Programes socials (politiques grupals de desenvolupament dels equips de treball, de prevencid de riscos,
humanitat)

*de humanitat: que si tenim coneixement de que, p.e. que s'ha mort un familiar d'un treballador, perdre 5 mi
per donar-li el péssam.

—Coneéixer tots els elements estressants i actuar en consequéncia
PSICOLOGIA DEL TRABAJO

INFORMACIO

missatge

Emisor Receptor

canal

COMUNICACIO

missatge

Emisor Receptor

Canal

Retroaliment
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