TEMA 1:PSICOLOGIA Y TRABAJO

PSICOLOGIA DEL TRABAJO Y DE LAS ORGANIZACIONES: DELIMITACION Y OBJETO DE
ESTUDIO.

La psicologia es el estudio cientifico de la conducta. El campo de la psicologia es complejo y variado. La
psicologia del trabajo es un area especifica de la psicologia que en la APA (asociacion americana de
psicologia) se llama Psicologia Industrial y Organizacional.

GUION la define como el estudio cientifico de la relacién entre el hombre y el contexto de trabajo. La
PS.Trabajo intenta estudiar_el comportamiento de los individuos y de los grupos pero siempre en el context
de una organizacion. En definitiva, estudia al ser humano en sus dimensiones individual y social, en
situaciones relacionadas con el trabajo para comprender o mejorar los problemas que surjan. El objeto es €
fin, la conducta organizacional. (C. O)

La C. O tiene dos dimensiones:
- el comportamiento de la persona en la organizacion.
- el comportamiento de la propia organizacion.

La Unica diferencia que hay entre la psicologia general y la del trabajo rad ica en su objeto de estudio, la
conducta laboral que se suele realizar en un contexto organizacional. La psicologia como disciplina tiene dc
campos: el campo de la INVESTIGACION, donde se intenta generar , incrementar y consolidar los
conocimientos de la persona en el mundo del trabajo; y el campo de la APLICACION, donde los resultados
de la investigacion se aplican al mundo real de las empresas para solucionar los problemas que surjan. Am
campos son imprescindibles y si alguno no funciona habria que replantear el otro.

Existen varios niveles de investigacion y de intervencion, y son 3: INDIVIDUAL, GRUPAL y
ORGANIZACIONAL. La perspectiva microsocial se encarga de los niveles individual y grupal, y la
macrosocial del organizacional. Un psicdlogo del trabajo es un profesional gue se encarga de estudiar y/o
modificar la conducta individual y colectiva de las personas en el trabajo.

El termino de psicologia industrial, ya no vale puesto que esta psicologia, ahora, esta especializada en la
persona en el trabajo. La ps. Del trabajo se subdivide en varias disciplinas, veremos 2 clasificaciones:

« clasificacion americana de MUCHINSKY (1993)

» clasificacion europea de la E.N.O.P ( sociedad Europea de Psicologia del trabajo y de las
Organizaciones, compuesta por catedraticos de las universidades europeas que se reunieron para
homogeneizar la formacion universitaria con respecto a nuestra ciencia.)

La E.N.O.P habla de tres subdisciplinas: Ps. Del trabajo, Ps. Del personal o de los Recursos Humanos y, P
De las organizaciones. En la psi. Del trabajo se trata al sujeto como trabajador, en RR.HH se le trata como
empleado y en la psi. De las organizaciones como miembro.

 Ps. del trabajo: estudia la manera en que las personas se relacionan con sus tareas. Comprende:
disefar tareas, el ambiente del trabajo, aspectos temporales del trabajo, carga del trabajo

 Ps. del personal 0 RR.HH: es el area mas antigua, donde se origind la disciplina. La inventaron los
americanos y la aplicaron a la guerra y a la industria. Se ocupa de las relaciones entre las personas
la organizacién, por tanto se ocupa del establecimiento, desarrollo y finalizacion. Esta especializada



en la seleccién de personal, formacion, desarrollo de carreras

» Ps. de las organizaciones: se contempla la conducta de las personas en relacion con el
funcionamiento de la organizacion. Se encuentran aqui el liderazgo, poder, comunicacion, toma de
decisiones, conflicto

Esta clasificacién es mas académica que real, puesto que en la practica, se pisan las distintas areas.
MUCHINSKY habla de muchas areas, como son:

« Conducta organizacional: estudia la influencia de las organizaciones sobre la conducta de la gente.
(ENOP=PS:ORGAN)

» Ps. de la ingenieria: intenta adaptar la maquina al hombre , pero también el hombre a la maquina.
(ENOP=PS.TRABAJO)

» Asesoramiento vocacional: apoyo y asesoramiento a personas en situaciones dificiles. (RR.HH)

 Desarrollo organizacional: introducir cambios en las empresas para hacerlas mas eficientes. (ORG)

» Relaciones industriales: relaciones entre empresarios, sindicatos y trabajadores. Su tema favorito e
conflicto. (ORG)

CONCEPTO DE TRABAJO Y ORGANIZACION : PERSPECTIVA HISTORICA Y ESTADO ACTUAL.
Significado etimologico: el verbo trabajar proviene de tripaliare (tortura).

Conceptos afines: es un concepto ambiguo, susceptible de ser definido de muachas maneras.; su significac
ha variado mucho con el tiempo. Existen bastantes términos que son afines y tienden a confundirse, como
labor, trabajo y empleo, que son los mas frecuentes. LABOR es una necesidad, es algo obligatorio e inevite
porque va ligado a las necesidades vitales. Todas aquellas tareas que se repiten a diario. TRABAJO, esta
relacionado con lo no natural de la existencia del hombre, creando un mundo artificial; es algo puramente
humano. El EMPLEO es un intercambio, significa implicar a alguien en algo. Se puede definir como una
relacion juridico—contractual o de intercambio entre dos partes. Todo empleo es trabajo, pero no todo traba]
es empleo.

Evolucién histdrica: hay 4 etapas:

CONCEPCION TRADICIONAL: en las sociedades primitivas era necesario para la supervivencia. Los
griegos y los romanos, tenian esclavos. En la edad media, los siervos, y aparecen las primeras asociacione
artesanos, los gremios. El trabajo no se hacia con maquinas teniendo identidad o significado puesto que los
artesanos podian ver todo el proceso, desde el principio hasta el final. A partir del S. XVI, comienza a camb
y deja de concebirse como indigno para ser una herramienta para el progreso de la sociedad.

CONCEPCION JUDEOCRISTIANA: era un castigo... aungue hay otra valoracion que incita a trabajar para
obtener excedentes para salvar a los pobres.

CONCEPCION MODERNA: se trabaja para obtener prestigio social Esta nueva ideologia vino de la mano c
la reforma protestante segun la cual, el trabajo es voluntad de dios y la acumulacién de riquezas es una virt
Esta ideologia que promovia el trabajo duro vino muy bien a los paises en via de industrializacion. Esto, jur
con factores politicos, sociales..., dio lugar al capitalismo y a la industrializacién, apareciendo el sistema
fabril (después del gremial no vino el fabril, entre ambos, se dio el sistema domestico pero no resulté muy
eficiente ) El sistema fabril tiene tres caracteristicas basicas:

* las personas se concentran en nuevas unidades, las fabricas.
« aparece la division del trabajo, perdiendo el trabajo la identidad y especializandose.
« aparece el concepto de trabajo asalariado: empleo.



El sistema fabril tuvo nefastas consecuencias :

« el trabajo se deshumaniza (peq parte del engranaje productivo)
* se convierte en un deber, una obligacion.
* se redujo al ser humano a su condicién de trabajador.

el trabajo deja de formar parte de la vida , para ser el medio para ganarse la vida
CONCEPCION ACTUAL:

—declive del empleo del sector industrial.

—incremento del sector servicios.

—incorporaciéon masiva de la mujer.

—importancia del desempleo

—nuevas formas de trabajo: T° parcial, temporal, economia sumergida, teletrabajo, autoempleo, voluntariad
doméstico...

—desaparece el prototipo del hombre que trabaja en el sector industrial, apareciendo el de la mujer empleac
en el sector servicios.

NUEVAS FORMAS DE TRABAJO:

—-ECONOMIA INFORMAL.: es una actividad laboral generadora de ingresos e ilegal. Suele emplearse gente
joven, pero poco cualificada, mujeres e inmigrantes. Las condiciones laborales son precarias.

—A T. PARCIAL: es un empleo regular asalariado con horas de trabajo mas cortas de lo normal. Permite
conciliar la vida laboral y familiar. Tiene mayores indices de productividad y menos absentismo. Es una
forma de empleo precaria y una fuente de discriminacion para mujeres.

-TELETRABAJO: Trabajo que se realiza en casa con la ayuda de las nuevas tecnologias (informatica y
comunicacion), permite dedicar mas tiempo a la familia y es mas flexible, pero favorece la confusién entre ¢
espacio laboral y el familiar y puede potenciar la desmotivacién de los trabajadores.

GENERO Y ROLES EN EL TRABAJO

No es lo mismo sexo que genero. El sexo diferencia entre hombres y mujeres, el género distingue entre
femenino y masculino segin connotaciones culturales. La mujer se percibe cada vez como mas andrdgina,
debido a la incorporacién al mundo del trabajo (masc y fem) y los hombres ya no se perciben con valores
tipicamente masculinos, pero tampoco fememninos, sino indiferenciado. Los factores que influyen en la
relacion de la mujer con el mundo laboral, proceden del proceso de socializacion femenino y del contexto
social en que se inserta a la mujer. A lo largo de muchos siglos, la mujer ha interiorizado y asumido una set
de creencias sobre su manera de ser, de pensar y de comportarse. Ha sido heredera de la imagen promulg
por el franquismo, totalmente conservadora y tradicional:

» Se aprueban decretos y leyes para retirar a la mujer del &mbito laboral para reforzar la institucion
familiar.

« Definian su identidad a partir de sus roles como esposas y madres.

» Reforzamiento de la maternidad con bonificaciones.



 Plena subordinacién de la mujer al varoén.
» El modelo de familia ideal, es el que dependia de un salario, el del hombre.

El perfil psicosocial que se crea esta lleno de barreras: invisibilidad, secundariedad e inferioridad de la muje
Todo esto conlleva una baja autoestima, sensacién de dependencia, tendencia a la autonegacion,
infravaloracion lo que produce una mayor tendencia a la depresion. Ese proceso de socializacion tiene
también sus ventajas, que las veremos desde el punto de vista de los empresarios y el de las mujeres:

e Las mujeres tienen buena e incluso mayor productividad.

« Tienen mayor iniciativa y dinamismao.

» Mas y mejor capacidad para trabajar en equipo.

« Ellas mismas se perciben como mas enfocada al trabajo que a las ambiciones.

» Mas colaboradoras, consensuadotas y agiles, aprendiendo mas rapido y mejor. Aportan soluciones

simples a problemas complejos.

FACTORES QUE PROCEDEN DEL CONTEXTO SOCIAL
Existe una serie de creencias sobre la mujer que obstaculiza su carrera laboral: se concibe el trabajo como
opcion y ayuda econoémica; la sociedad sigue estableciendo las ocupaciones apropiadas; evitan emplear a
mujeres porque se ausentan mas, por tanto
1. no existe igualdad social. 5. menos tiempo al no productivo (educacion,ocio)
2. menor calidad de vida. 6. carece de vida propia
3. menor autonomia en el uso del t°.
4. mas tiempo al trabajo productivo.
FACILITADORES DE LA ACTIVIDAD LABORAL DE LA MUJER
Los siguientes factores, si se dan, facilitan la actividad laboral de la mujer.
En el entorno familiar:

» A mayor nivel educativo de los padres, mayor predisposicion al trabajo.

* Si la madre tiene un trabajo, y cuanto mas cualificado mejor, proporciona un modelo a su hija.

« El apoyo de la familia es fundamental.
En el entorno individual:

» Edad tardia de casamiento, permanecer soltera y la ausencia de nifios en el hogar.

» Cuanto mayor sea el nivel de estudios, mas ganas de trabajar y mayor tasa de ocupacion.

« Actividades liberales con respecto al rol de la mujer.

* Alta autoestima, fuertes expectativas de éxito y altos niveles de instrumentalizad. (valores masc)
TEMA 2: CONCEPTO Y TIPOS DE ORGANIZACION
CONCEPTO Y TIPOS DE ORGANIZACION

Organizacion es dificil de definir por tres motivos:



+ la misma realidad que expresa el concepto es compleja y multifacético
» es multiple y plural
 estan en continuo proceso de desarrollo y cambio.

Existen 5 caracteristicas comunes:

« COMPOSICION: compuestas por individuos y/o grupos.

« ORIENTACION: se crea con la intencion de alcanzar unos obijetivos.

* FUNCIONES: va a haber una determinada division del trabajo.

« COORDINACION: coordinan todos los trabajos divididos para poder alcanzar el fin tltimo.
* CONTINUIDAD: a través del tiempo.

Una organizacion es la coordinacion planificada de las actividades de un grupo de personas para procurar
el logro de un objetivo explicito y comun a través de una jerarquia de autoridad y responsabilidad en
permanente interaccién con el medio y con una relativa persistencia en el tiempo.

TIPOS DE ORGANIZACION

Se entiende como organizacion la formal y la informal. La organizacion FORMAL es la que se crea
intencionalmente para alcanzar los objetivos propuestos. La INFORMAL, es la que surge de forma
espontanea, refiriéndose por tanto a todas las relaciones, normas, procesos, comportamientos, que no esté
previstos por la organizacion. Ej: el lider formal lo impone la empresa, el informal no.

En todas las empresas hay grupos formales y grupos informales. Los formales trabajan en la empresa y los

informales espontaneamente. Toda empresa disefia una comunicacion formal y la informal es la que surge
si sola (rumores) y cubre mas las necesidades de las personas que de la empresa.

ORGANIZACION FORMAL:

« toda organizacion formal va a tener una serie de objetivos.

« determinada division del trabajo.

 en todas hay un determinado sistema de coordinacion

« tendran un sistema de control: personas que controlen y vigilen los procesos de trabajo.

 hay un sistema de autoridad que esta estrechamente relacionado con el control.

« suele tener un sistema de compensacion a la labor de la persona que suele ser la retribucion financiera, ¢
ademas de compensacion actlia como motivacion.

La organizacion hay que entenderla también como un sistema abierto, no es una suma de individuos, de

grupos, sino que todos esos elementos se encuentran en estado de interdependencia y al alterar uno de ell

maodifica el resto.

TIPOS DE ORGANIZACIONES:

BEDIN y SCOTT, segun el tipo de persona que beneficie mas la existencia de una organizacion:

—PROPIETARIOS: se crea para conseguir rentabilidad econémica; negocios o empresas.

-MIEMBROS: asociacion de mutuo beneficio.

—-USUARIO: beneficia a los usuarios; organizacién de servicios.

—SOCIEDAD: ejército, justicia; organizacion de la comunidad.



KOTLER hace una clasificacién mas razonable, con dos criterios: que sean de propiedad publica o privada
gue tengan animo de lucro o no.

-EMPRESAS PRIVADAS: privadas y lucro

—-EMPRESAS PUBLICAS: publicas y lucro

—ORGAN. BENEFICAS, UNIV PRIVADAS: privadas y no lucro

-SERV. ADMON PUBLICA, UNIV. PUBLICAS: publicas y no lucro

CONCEPTO DE ESTRUCTURA: PPALES DIMENSIONES ESTRUCTURALES Y VARIOS TIPOS.

Todas las organizaciones tienen una estructura que es el esqueleto o armazoén sobre el que se asienta, arti
y desarrolla, toda la actividad interna de una organizacién. La estructura no es mas que el modo en que se
reparten las tareas y las responsabilidades dentro de una organizacioén, por lo tanto, la estructura de la
organizacién nos permite responder a una serie de preguntas como quien toma tal tipo de decisién, ante gL
responde el trabajador La finalidad que se persigue al estructurar una organizacion es conseguir los objetiv
de la manera mas eficiente, mediante la divisién del trabajo y su coordinacion.

El principal instrumento que hace visible la estructura de una empresa es el organigrama.

La estructura de una empresa es un concepto multidimensional, en concreto, 3 dimensiones:
—centralizacién: Da lugar a la estructura de poder. Mediante ella, se distribuye el poder y la capacidad de
toma de decisiones. Si el problema se soluciona donde aparece, hablamos de descentralizacion. NO PUEL
VERSE EN UN ORGANIGRAMA. Se supone que cuanto mas compleja, mas DESCENTRALIZADA.
—complejidad: Da lugar a dos tipos de estructuras: funcional y jerarquica. Se refiere a la multiplicidad de
unidades estructurales en las que se puede ubicar a un trabajador. La diferenciacion horizontal esta
relacionada con los diferentes departamentos funcionales. La diferenciacidn vertical significa que un trabajc

no solo se diferencia por las funciones sino por el rango de esas funciones.

—formalizacion: O estandarizacion; se refiere a la existencia de una serie de reglas. Cuando se tiende a
especificar y regular por escrito la mayor parte de las acciones que se desarrollan.

La estructura tiene estas 3 dimensiones, pero tiene a su vez, 5 componentes:
« clpula o cumbre estratégica.
 Linea media: personal de tecnoestructura y personal de staff.

» Nucleo de operaciones o trabajadores de base.

Los 3 gue estan dentro, forman una secuencia ininterrumpida y estan unidas por una Unica linea de autorid
formal (pers. de linea)

Esta autoridad formal implica que todo el que esta dentro tiene capacidad de tomar decisiones. Los de la
tecnoestructura y los de staff, estan fuera y por tanto no tienen capacidad de tomar decisiones. Su papel es
de informar o asesorar. Puede haber menos de esos 5 componentes, 5 es el maximo, pero no lo imprescing

ORGANIGRAMAS

Es la representacion gréafica de la estructura de una organizacion formal. Su finalidad son dos:



INFORMATIVA, dando informacion clara y rapida sobre los principios de funcionamiento de esa empresa; )
ANALITICA, que permite analizar la estructura, ver las principales relaciones jerarquicas y funcionales de e
empresa.
REQUISITOS:
—claridad: ha de ser simple, los elementos esenciales, sin sobreinformacion.
—uniformidad grafica: tiene que estar normalizado, la representacion de cada uno de los elementos esta
codificada, para que signifique lo mismo unos que otros sea la empresa que sea. Los elementos graficos
suelen ser: rectangulos y lineas verticales (autoridad)y horizontales (funciones).
—actualidad: debe reflejar cualquier cambio que ocurra en la empresa.
Cuanto mas cerca estén las unidades de la linea, mas importancia estratégica tienen en la organizacion.
Los organigramas se pueden distinguir en funcién del trazado:
-VERTICAL.: van de arriba abajo.
—HORIZONTAL.: de izquierda a derecha.
—RADIAL: del centro salen las diferentes secciones y unidades.
—CIRCULARES: de dentro hacia fuera.
Tb se pueden diferenciar segun su finalidad:
—GENERALES: de toda la organizacion.
—ESPECIFICAS: de alguna seccién o departamento concreto.
La eficacia de una estructura depende de dos factores:
—el coeficiente humano:
- segun el grado de integracién de la persona.
— el grado en el que el trabajador conozca la organizacién de su empresa.
—unos principios basicos de la organizacién.(13)
« cada trabajador debe tener un Unico jefe.
» Todos los miembros deben saber de quien dependen y quien depende de él.
» Deben existir lineas claras de identidad en todos los niveles.
* La autoridad debe delegarse lo maximo posible
 La responsabilidad no se delega
 La responsabilidad debe llevar aparejada la correspondiente autoridad.
» El nimero de niveles jerarquicos debe ser minimo, elaborando en la medida de lo posible estructure
chatas o planas.

« El coeficiente de encuadramiento ha de ser minimo: C.E= pers. con mando/ pers. sin mando.
* Los puestos de trabajo tienen que estar saturados (tanto los mandos como pers. de produccién)



« Las funciones, responsabilidades y autoridad de cada puesto debe establecerse x escrito, este es e
manual de funciones.

» Las funciones de linea deben estar separadas de las de staff.

* Las estructuras deben ser lo mas sencilla y flexible posible.

INTEGRACION

Nos referimos fundamentalmente a que haya el ajuste mas adecuado, persona— puesto de trabajo, tanto
horizontal como verticalmente. Factores que determinan la integracion:

« definir perfectamente cada puesto de trabajo: DENOMINACION. Describir las funciones que hay que
desarrollar en ese puesto. Los requisitos de la persona para ocupar ese puesto de trabajo.

« cada trabajador debe ocupar el puesto que le corresponda.

« el puesto de trabajo debe estar saturado, tanto en el ambito de supervision como en la carga del trabajo.

« relaciones humanas fluidas. (informalidad)

CONOCIMIENTO

Todos los trabajadores deben conocer la estructura, las normas y los reglamentos que la regulan, las
caracteristicas de su puesto de trabajo, y eso porque a mayor conocimiento, mayor integracion.

TIPOS DE ESTRUCTURAS

Cada autor establece una tipologia. ElI mas tradicional es el criterio de departamentalizacion o
diferenciacién horizontal:

-ESTRUCTURAS SIMPLES:

[EnN

. apice estratégico + nucleo operativo.

N

. ho hay criterio de departamentalizacion.

w

. ho hay division del trabajo.

D

. ho hay formalizacion.

ol

. hay centralizacion absoluta.
6. no tiene érganos de apoyo. (staff)
propia de empresas muy pequefias o en lanzamiento.
—-FUNCIONAL:
* niveles jerarquicos segun tamafio de la empresa y g° formalizacion.
* hay division del trabajo.
 hay formalizacion segun el tamafio de la empresa y el nivel de especializacion de los trabajadores (ALTC
siendo mas importante la tecnoestructura, o BAJO)
* |la centralizacion es alta, sobre todo si lo es la formalizacion.

+ es el modelo mas usado debido a la busqueda de eficacia basado en la especializacion.

Inconvenientes: desmotivacion del trabajador, poca flexibilidad. Predomina en entornos poco dindmicos.



—DIVISIONAL:

» en cada dimensién un director general.

 problemas de control si hay demasiadas dimensiones.
» descentralizacion.

« flexibilidad.

* suele contar con staff.

—MATRICIAL: (Adhocratica)

* apice estratégico y nucleo operativo doble; el 4pice controla a todos los grupos por sus resultados.

« los criterios para departamentalizar son: funcional o de proyeccion.

* la estructura es descentralizada.

 posee elevada especializacion horizontal, pero con especialistas de alto nivel, por tanto la formalizacién ¢
baja.

* innovacién y creatividad; se emplea en entornos altamente dinamicos.

VARIABLES ESTRUCTURALES Y SU INFLUENCIA SOBRE EL COMPORTAMIENTO
CENTRALIZACION: La DESCENTRALIZACION, produce mas rendimiento y mayor satisfaccion.
COMPLEJIDAD: Las aplanadas son mas satisfactorias porque amplian los campos de control.
NIVEL ORGANIZACIONAL: A mayor nivel, mayor satisfaccion.

DISTINCION - LINEA/ STAFF: Los de STAFF tienen menos satisfaccion que los directivos de linea.

FORMALIZACION: Cuanto mas formalizada, mas insatisfaccion para los trabajadores, sobre todo sin son
trabajadores con alto nivel de formacion.

TEMA 3: EL ANALISIS DE PUESTOS DE TRABAJO
El AP, presenta las siguientes caracteristicas:

« es una de las funciones del departamento de personal o RRHH.

 Su finalidad es doble: identificar las tareas y funciones inherentes a un puesto e identificar el perfil
personal y profesional de los trabajadores de ese puesto.

» Cuenta con dos grandes grupos de beneficiarios: los TRABAJADORES, ya que les da informacién
sobre las responsabilidades asociadas a sus puestos y le permite conocer lo que se espera de el, y
departamento de RRHH, ya que es la base para todas las gestiones que realizan.

» Hay muchas formas o métodos para realizar un AP, el que elijamos, va a depender de muchas
variables: *objetivos a conseguir

*puestos de trabajo a analizar
*tiempo disponible.
El primero en hacer AP a principios de siglo, fue TAYLOR: estudios del tiempo y el rendimiento.

PRINCIPALES UTILIDADES DEL AP : GESTION DE RECURSOS HUMANOS.

El AP es el punto de partida para :



* racionalizar la asignacion de personas a puestos.
- facilita la labor de detectar las personas adecuadas para desempenfar puestos de trabajo.
— util en seleccion de personas.

2. planificar la formacion: permite analizar el grado de ajuste (caract. del puesto y del trabajador) y realizar
planes adecuados.

3. evaluacion del rendimiento.

4. valoracién de puestos de trabajo: porque el AP pone de manifiesto la contribucién de cada puesto a la
consecucion de los objetivos de la empresa, y el valor relativo de cada puesto, de manera mas o0 menos
objetiva, y una adecuada politica salarial.

5. implantacién de medidas de higiene y seguridad: detectar datos sobre peligrosidad y penosidad.
CONCEPTO DE AP.
Hay 3 definiciones:

» Es un proceso a través del cual, obtenemos un conocimiento sistematizado de la naturaleza y
caracteristicas que configuran un puesto de trabajo.

» Es un proceso sistematico de estudio que permite concretar y reflejar documentalmente la naturalez
y el contenido de un puesto de trabajo. ( se diferencia de la anterior en que estd documentalizado)

» Es un procedimiento que permite obtener informacién relativa a un puesto de trabajo y reflejarla
formalmente en un documento en el que se recoge las responsabilidades y funciones del puesto. (e
una sintesis de ambas ). Analiza, describe y especifica los puestos de trabajo, que es la identificacic
del perfil personal y profesional que requiere una persona para desempefar de manera eficaz las
tareas relativas a ese puesto de trabajo.

En el AP, se pueden diferenciar 2 etapas o subprocesos:
* proceso de analisis: se usan diversas técnicas de recogida de informacién para analizar el puesto.
* proceso de sintesis: se presenta la informacién en un documento formal que puede ser de dos tipos
en INFORME o en GRAFICOS. (—> Profesiograma).

REQUISITOS PARA LA PUESTA EN MARCHA DE UN PROCESO DE AP.

» Se debe sentir la necesidad de él. Siempre que se haga es para responder a una necesidad de la empre:
para dar soluciones a esa necesidad detectada.

» Es necesaria la aceptacion y participacion de los mandos y demas personal afectado, ya que en un AP h
muchas personas implicadas: RRHH, ocupantes de los puestos, supervisor jerarquico inmediato,
responsable de la realizaciéon del AP.

» Debe ser aplicado por un especialista con dominio de la técnica y experiencia.

CONCEPTOS Y TERMINOS BASICOS EN UN PROCESO DE AP

Un concepto frecuente es el de unidad organica, que es, varios puestos de trabajo, coordinados por un
supervisor.

empleo, ocupaciéon o profesion, conjunto de puestos similares en cuanto a contenido y a requerimientos.
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puesto de trabajo conjunto de tareas y de responsabilidades de una persona. No se tiene en cuenta la
capacidad personal ni el desempefio del trabajador.

funcién conjunto de tareas que se ejerce de forma sistematica y continuada en un puesto de trabajo.
tareas, actividad que se puede identificar como diferente del resto. Conjunto de operaciones dirigidas a
conseguir una finalidad concreta. Se suelen clasificar segun su grado de importancia, primarias o secundar
y segun su grado de periodicidad, normales, periddicas y ocasionales.

EL PROCESO DE AP.

Se divide en 4 etapas:

1.Establecimiento de objetivos y asignacién de prioridades.

Hay que asignar responsabilidades, debe establecerse desde el primer momento, planificarlo. Esto suele
hacerlo el departamento de RRHH.

2.Estructuracion y delimitacién del proceso.

Preguntarse que puestos se van a analizar en funcién de los objetivos. También que informacién se va a
recoger; que ocupantes o titulares nos van a proporcionar informacion; que método de recogida se va a
utilizar. Se selecciona el analista y hay que formarlo luego.

3.Puesta en marcha y desarrollo.

Se hacen 4 cosas:

—campana de comunicacion.

—-recogida de informacion.

—elaborar un borrador.

-validacion.

4.Integracion de la informacion y documentacién de puestos de trabajo.

Se documentaliza. El contenido puede presentar dos tipos de informacion:

BASICA: —identificacion del puesto

—misién del puesto

—descripcion de las tareas

—ambiente de trabajo

—caracteristicas que se requieren

ACCESORIA: las descripciones deben ser actualizadas.
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(*)recogida de informacién: los métodos que se utilizan son:

OBSERVACION DIRECTA: el analista observa a la persona y registra las tareas.

CUESTIONARIOS: que se pasan al trabajador, pero si esta formalizado no se adecua.

DIARIO DE ACTIVIDADES: autoregistro; el registro lo hace el propio trabajador.

ENTREVISTA.

REUNION DE EXPERTOS: para identificar el perfil.

TEMA 4: METODOLOGIA

En psicologia del trabajo se persigue: conocer y comprender el comportamiento humano en el trabajo, de
individuos, grupos y organizaciones, pero nos encontramos con dificultades metodolégicas, como la
multiplicidad de niveles de andlisis, y la gran cantidad de variables que influyen sobre la conducta.

La psi. Del trabajo es una ciencia de lo artificial puesto que la organizacién es un fenémeno disefiado por e
hombre para conseguir unos fines y la investigacion debe ir encaminada a como debiera ser este fendmenc
artificial. Se utiliza el método cientifico

CARACTERISTICAS DEL METODO CIENTIFICO

Investigar cientificamente es, reunir informacién de manera sistematica para aproximarnos a una explicacic
lo mas verdadera posible de un fenémenao.

Es, un procedimiento que permite que el conocimiento sea publico, objetivo, riguroso, replicable,
acumulativo, empirico y cuyos propdsitos son_la descripcién. explicacion, prediccién y control de los
fenbmenos.

Publico: descripcién detallada de los procedimientos empleados para recoger y analizar la informacion.
Objetivo: las conclusiones se fundamentan en datos objetivos.

Riguroso: existen normas definidas de que hacer, cuando y como.

Replicable: otros investigadores pueden reproducir con exactitud todos los pasos del estudio cco.

Acumulativo: el objetivo no es producir hallazgos aislados, sino acumularlos para lograr explicaciones
completas de los fenbmenos.

Empirico: los datos estan basados en observaciones y experimentos y no en conocimientos intuitivos.
Descripcion: representacién precisa de un fendémeno o hecho concreto.

Explicacidn: es la meta ultima de la investigacion cientifica; significa conocer las razones de que ocurra un
fendbmeno.

Prediccion: pronéstico de lo que va a ocurrir en un futuro.

Control: mantener o alterar un prondéstico a nuestra conveniencia.
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Los elementos de una investigacion cientifica son los siguientes:

* VARIABLE: cualquier caracteristica susceptible de ser medida, que puede ser: INDEPENDIENTE
(la que influye en otra), DEPENDIENTE (se ve afectada por otra), MODERADORA (interviene en la
relacion entre VIy VD)

« HIPOTESIS: conjetura o suposicion sobre la relacion entre dos o més variables o fenémenos que
habréa de ser contrastada empiricamente.

» CAUSALIDAD: condicién necesaria y suficiente para la aparicion de algo; las inferencias causales e
el caso de los seres humanos no son faciles de establecer.

« CORRELACION: indicacién de gue dos variables estan correlacionadas entre si; la correlacion NO
implica causalidad.

METODOS Y TECNICAS DE INVESTIGACION EN PSICOLOGIA DEL TRABAJO

METODO EXPERIMENTAL: experimentos de laboratorio, de campo, de simulacion.

METODO CORRELACIONAL

METODO DE ENCUESTA O ENCUESTA DE MUESTREO : consiste en interrogar mediante una entrevista
0 cuestionario a una muestra de personas pertenecientes a la poblacion objeto de estudio. Se utiliza para
sondear la opinién de los trabajadores.

TECNICAS MAS UTILIZADAS :

1.cuestionarios 2.entrevistas 3.observacion 4.test psicométricos

ENCUESTA POSTAL:

Se somete a los trabajadores a un cuestionario que se les remite via postal. VENTAJAS: es barato, se elim
la influencia del entrevistador. INCONVENIENTES: responden mejor los empleados de niveles culturales
superiores, no permite profundizar, dificil determinar la sinceridad, bajo nimero de respuestas.

ENCUESTA TELEFONICA:

Se aplica cuando no es necesario profundizar en los temas objetos de estudio. VENTAJAS: rapida y
economica.

PANEL DE TRABAJADORES:

Es una muestra permanente de trabajadores a los que se les encuesta periédicamente. Es un estudio que
realiza de forma continua: durante un periodo aprox. de un afio, utilizando el mismo cuestionario y recogien
los datos mensualmente. Su objetivo es analizar la evolucién de la opinién de los trabajadores. VENTAJAS
permite profundizar. INCONVENIENTES: gran nimero de bajas, dificultad de captar panelistas.

METODO DELPHI (DELFOS):

Es una técnica de analisis y resolucion de problemas que se aplica a un grupo de expertos para obtener
informacién que permita analizar y resolver problemas que afectan al funcionamiento de la organizacion.
PREMISAS: —el pensamiento productivo aparece cuando el individuo trabaja en soledad.

—una persona puede producir mas calidad y cantidad de ideas trabajando solo.
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—la influencia y presion del grupo es coactiva.

-los miembros nunca actdan cara a cara.

COMPOSICION DEL GRUPO:

—-EXPERTOS: encargados de dar respuesta al problema.
—COORDINADOR: centraliza la labor de los expertos.
CONDICIONES DE APLICACION:

—las personas del grupo no pueden trabajar juntas ni comunicarse entre si.
—existe una comunicacion anénima a través de un coordinador.

—el medio empleado para comunicarse es el correo.

AMBITO DE APLICACION:

—tratamiento de problemas que no tienen una medicién adecuada.
—por tanto, la toma de decisiones ha de estar basadas en opiniones.
—las opiniones deben proceder de personas expertas en el problema.
PUNTOS FUERTES:

—se puede contar con personas geograficamente distantes.
—elimina la presién del grupo.

—ofrece la posibilidad de poder cambiar de opinién.

PUNTOS DEBILES:

—es una técnica muy lenta.

—exige una dura y dificil labor de coordinacion.

—-no es facil garantizar la motivacion de los participantes.

TECNICA DEL GRUPO NOMINAL:

Se denomina asi porque de grupo solo tiene el nombre; las personas estan fisicamente presentes pero ope
de forma individual. PREMISA: —el grupo ejerce un fuerte poder frente al individuo:elimina el

pensamiento independiente.
—eliminar la presion del grupo

—facilitar el pensamiento individual o autbnomo.
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ETAPAS:

—formulacion del problema.

—generacion de ideas y posibles soluciones:individual y x escrito.

—retroalimentacion por turnos de los miembros con el fin de registra en la pizarra cada
idea en una frase concisa.

—discusién grupal en torno a las ideas aportadas (todas y kdal)

—cada individuo clasifica las ideas con su punto de vista (votacion individual)

—se reunen las clasificaciones se ordenan las ideas de acuerdo con la clasificacion
obtenida en el cGmputo total.

—se acepta como solucién al problema la idea mejor clasificada.

PUNTOS FUERTES:

—se elimina en gran medida la presién grupal.

—se facilita la libertad de pensamiento.

PUNTOS DEBILES:

—se pierde la rigueza de ideas que pueden surgir como consecuencia de la interaccion grupal.
—las decisiones se adoptan por mayoria.

-no elimina del todo la presion del grupo.

ALGUNAS TECNICAS DE FORMACION DE RECURSOS HUMANOS

ESTUDIO DE CASOS:

Se mueve en un plano intelectual: la solucién del problema planteado se busca de modo puramente intelec
pro reflexién individual o en grupo. Existen dos formas de aplicacion:

—REFLEXION INDIVIDUAL: cada participante lee individualmente el caso y contesta a las preguntas.
Posteriormente se discute en grupo.

—REFLEXION GRUPAL: division del seminario en varios grupos y discusion de la solucién. Nombramiento
de un portavoz que es el que participa en la discusioén final.

JUEGO DE ROLES::
Las personas descritas en el estudio de un caso son representadas por los participantes. Se obtienen a me

soluciones muy distintas de las que surgen con la solucién puramente intelectual del problema. Los actores
estan sometidos a una limitacién: a cada actor se le prescribe la linea de comportamiento.
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SOCIOGRAMA:

Desaparece la limitacion que existia en el juego de roles..No se hace ninguna prescripcién a los actores
respecto al modo como han de desempefiar sus papeles.

TEMA 6: MOTIVACION LABORAL

Es uno de los temas mas estudiados en psicologia del trabajo porque permite responder a una serie de
interrogantes fundamentales para comprender el comportamiento de la gente en el trabajo: ¢ por que
trabajamos? ¢ por qué el mismo trabajo una persona lo hace mejor que otra?¢ por qué algunas personas so
adictas al trabajo?...

Es uno de los determinantes del rendimiento de la persona en el trabajo. Algunos autores dicen que el
rendimiento del trabajador (R), es igual a la capacidad (C) por la motivacién (M)................... R= CxM. Esto €
gque tenga la capacidad, habilidad, destreza y que quiera usarlas.

Tanto la C como la M son necesarias pero no suficientes. Si alguna de ellas falla, el rendimiento no es el
adecuado, es muy bajo.

CONCEPTO Y PROCESO DE MOTIVACION

Etimolégicamente, motivacion viene del verbo latino movere. No hay un acuerdo unanime sobre el
significado de motivacion, de hecho, hay mas de 140 definiciones, pero en todas ellas aparecen 3
caracteristicas comunes:

« la motivacion siempre esté relacionada con el logro de una meta u objetivo (FINAL DEL PROCESO

« — se deriva de las necesidades, expectativas y/o deseos de una persona (PRINCIPIO)

« se relaciona con la activacion, direccion, intensidad y persistencia de una conducta en el trabajo
(INTERMEDIO)

De aqui sacamos que la motivacién es el proceso que activa, dirige y mantiene la conducta humana hacia ¢
logro de ciertas metas u objetivos a fin de satisfacer algun tipo de necesidad, deseo y/o expectativa.
ESQUEMA DEL PROCESO MOTIVACIONAL DEL LIBRO!!!

ALGUNAS DIFICULTADES AL ESTUDIAR LA MOTIVACION:

* los motivos no se ven y es dificil identificarlos.

* los motivos se relacionan entre si, en una infinita cadena de fines medios.

* Un Motivos rara vez existe solo o aislado. El comportamiento suele estar influido por la accion conjunta dé
varios motivos.

* las personas difieren en cuanto a los motivos que les impulsan a la accion, y también a la facilidad con qt
se satisfacen.

« algunos motivos dejan de actuar se cuanto se satisfacen a un nivel adecuado, mientras otros, el alcance
meta solo sirve para intensificarlos.

NECESIDADDES DEL SER

FISIOLOGICAS: sexo, hambre, sed, descanso Es el grupo mas estudiado por los psicélogos y el mas
importante; se trata de necesidades innatas, no aprendidas y al activarse producen un comportamiento
en parte instintivo y en parte aprendido, aunque algunos psicélogos piensan que todas estas necesidades
son aprendidas y tiene su légica puesto que si tengo hambre y me dan lejia en lugar de comida, se que
no debo tomarla.
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DE SEGURIDAD: la tienen muy activada los nifios pequefios y las mujeres maltratadas. Es, la necesidad d
protecciéon ante el peligro o la amenaza. La necesidad de tener un ambiente seguro, predecible, libre de
cualquier tipo de amenaza fisica o psicolégica. Esta necesidad tiene dos vertientes: —permanecer en el trak
—que el ambiente de trabajo sea seguro e higiénico.

La empresa debe cubrir estas necesidades.

DE AFILIACION: deseo de pertenecer a grupos y de ser aceptado y querido por los demés. Todos no la
tenemos activada, aunque todos tenemos tendencia a estar con los demas, pero unos mas que otros.

DE PODER: deseo de dominar, controlar o influir sobre los demas, pero el poder puede ser un fin en si
mismo o un medio para conseguir otro fin. (no es lo mismo querer poder por tener poder y satisfacer mis
fines, que tener poder para alcanzar los fines de la empresa.) por ejemplo: un directivo no debe tener much
necesidad de afiliacion porque no seria rigido con los compafieros, pero si de poder.

DE ESTIMA: hay dos vertientes: AUTOESTIMA: deseo de aceptar y valorar el propio yo. ESTIMA
SOCIAL: necesidad de reconocimiento social. (jjjno confundir con afiliacién!!!)

DE REALIZACION PERSONAL: deseo de realizar y aprovechar y utilizar plenamente sus capacidades, de
ser cada vez mas lo que se es. (por ejemplo: un masico cada vez querra ser mejor.) También se llama,
necesidad de choyo.

DE LOGRO: el deseo de tener éxito o de hacer las cosas bien. Se mueven por hacer las cosas bien pero n
necesitan el reconocimiento social. Diferenciar de la anterior. No les impulsa el dinero ni nada, simplemente
buscan el éxito.

TEORIAS DE MOTIVACION LABORAL

T. DE CONTENIDO: Son teorias de necesidades. Van a intentar averiguar qué tipo de necesidades son las
qgue la gente quiere o intenta satisfacer en sus puestos de trabajo.

T. DE PROCESO: son teorias cognitivas. Se preocupan por el proceso mental que sigue el trabajador hast:
llegar a estar motivado.

T. DE CONTENIDO:

- DE MASLOW: Hay dos premisas basicas: —las necesidades del ser humano son innatas, estan
genéticamente determinadas y ademas se encuentran ordenadas jerarquicamente. —no pueden estar active
mas de una necesidad al mismo tiempo.

realizacion

(de abajo a arriba) n. de estima

n. de afiliacion

n. de seguridad

necesidades fisioldgicas

Las necesidades fisioldgicas son las mas elementales y a medida que se van satisfaciendo, se va pasando
superiores. (si tengo hambre, una necesidad basica, no pensamos en hacer amigos, sino en comer); aung
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veces que esto no es asi, como cuando ignoramos la seguridad para realizarnos personalmente. Esto indic
esta teoria no es tan perfecta, no tiene sentido, pero sin embargo esta presente en todos los campos de la
psicologia.

— DE HERZBERG: Es la teoria mas importante; también se llama t2 higiénico—motivacional o ergonémico—
motivacional.

No es una teoria de motivacion sino de satisfaccion laboral. Quiso averiguar que situacion en el trabajo
producia gran satisfaccion y cuales gran insatisfaccion. Cogid a 200 trabajadores, los entrevist6é y obtuvo gt
las situaciones o factores que producen satisfaccion son diferentes de los que producen insatisfaccion.
FACTORES SATISFACTORIOS: - el logro

- el reconocimiento

- el trabajo en si mismo

- la responsabilidad

- el ascenso

— el crecimiento y desarrollo personal.

Estos factores son intrinsecos al trabajo y se llaman motivacionales: a mas satisfaccién mas renimiento.
Cuando se dap producen satisfaccion pero si no se dan, no producen insatisfaccién sino NO
SATISFACCION.

FACTORES INSATISFACTORIOS: - politica y normas de la empresa

- relaciones interpersonales

- relaciones con el supervisor

- el salario (NO SATISFACE, INSATISFACE SI ES

- seguridad en el trabajo POCO)

- condiciones fisicas en el trabajo

Estos factores son extrinsecos al trabajo y se llaman higiénicos: previenen pero no curan. Cuando no se da
producen insatisfaccién pero al darse, no esta SATISFECHO, sino NO Insatisfecho.

Con el_salario, sucede gue si no cobramos lo que gqueremos, estamos INsatisfechos y aunque nos paguen |
no estaremos nunca SATISFECHOS, sino NO INsatisfechos.

La necesidad se divide en dos grupos: BASICAS (relacionado con los factores higiénicos) y SUPERIORES
(relacionada con los factores motivacionales).

Para motivar a los trabajadores hay que promocionar los factores INTRINSECOS DEL TRABAJO, para
aumentar su rendimiento y motivacion.

- T. DE LA MOTIVACION DE LOGRO ( Mc Clelland): La motivacion de logro la tienen las personas
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gue tienen el deseo de hacer las cosas bien y de sentir que tienen éxito en las tareas que realizan. Para me
se usa el TAT (test de apercepciéon tematica de MURRAY), en el que se presenta un dibujo difuminado y se
pide a la persona que identifique lo que ve; los que pensaban que las personas de la imagen querian camb
las cosas a mejor, eran los que tenian alta motivacion de logro. Estas personas tienen varias caracteristica:

1. prefieren los resultados que se consiguen con el trabajo
2. el éxito lo buscan para si mismos, no por reconocimiento
3. tienden a fijarse objetivos que supongan un reto personal

4. tienen necesidad de retroalimentacién, necesitan que de forma concreta y precisa, objetivamente, le dige
lo que hace esta bien o mal.

5. prefieren comparieros expertos y competentes a personas que les caigan mejor pero sean menos
competentes.

6. las recompensas extrinsecas de tipo monetario, como una prima por hacer algo, no es una razén suficier
para estas personas. Le influyen mas las recompensas intrinsecas. (mayor responsabilidad).

RESUMEN: Van a preferir el trabajo con las siguientes condiciones: —que exista responsabilidad laboral lo
gue supone mayor libertad. — retroalimentacion, saber si las cosas se estan haciendo bien o mal. — G°
intermedio de riesgo, que haga que la persona tenga que mejorar, cambiar la forma de hacer las cosas.

La motivacion de logro NO es innata, es susceptible de aprendizaje.

T. DE PROCESO:

Son eminentemente cognitivas; PROCESO implica que estan formadas por fases o etapas mas o menos la
—-T. DE EQUIDAD: ADAMS: En esta teoria se intentan responder 2 preguntas:

- cudles serian los procesos mentales que median en la concepcidn de un trabajador de la equidad

— como afrontar mental y conductualmente las situaciones que considera injustas.

Las conclusiones son dos: la persona cree que existe equidad si se percibe que la relacién entre la inversié
trabajo de esa persona y el beneficio recibido por esa inversién esta de acuerdo con la correspondiente a 0
persona en analogas situaciones. (cuando la persona se ve afectada mas o0 menos que las demas afectade
gue se considere afectado de mas, trabajara de forma mas intensa, y si se ve afectado de menos, tiende a
reducir las aportaciones.

-T. ESTABLECIMIENTO DE METAS: LOCKE: Es muy importante, es mas una técnica que una teoria.

Nos da pasos y métodos generales para motivar a los trabajadores. Las personas se esfuerzan y desarroll
tareas y actividades para alcanzar unos contenidos conscientes o metas. Estos, nos proporcionan una dire
para la accion. Clarifican lo que debe lograrse y por eso son una motivacion para unas metas.

PROPOSICIONES O POSTULADOS BASICOS:

 Para las personas suelen ser mas importantes las metas mas dificiles.
» Es necesario que exista un compromiso con la meta para que afecte al rendimiento. Su aparicién esta
relacionado con lo atractivo que resulte y la probabilidad de alcanzar dichas metas.

19



IMPLICACIONES PRACTICAS:

Los empleados deben tener metas especificas de desempefio para conseguir la motivacion y guiar la condi
Esas metas pueden ser asignadas por un supervisor, 0 conjuntamente por empleados y supervisores: Direc
de objetivos. Esta Ultima opcidn es aconsejable cuando creamos que no aceptaria los objetivos o metas
planteados, aunque se recomienda en general.

El empleado debe percibir la meta como un reto, no como algo imposible de alcanzar. Debe proporcionarse
feedback preciso.

- T. DE LA EXPECTATIVA DE VALENCIA (Porter y Lawler) jjiES LA MAS IMPORTANTE!!!

Los individuos solo se deciden a trabajar si con ello consiguen algo que tenga valor para ellos. En esta teor
Se usan unos conceptos para explicar nuestro comportamiento:

« RESULTADOS: consecuencias derivadas del trabajo de una persona; pueden ser de diversos tipos: ler
nivel: consecucion de un determinado nivel de ejecucién. 2°nivel: recompensas o penalizaciones intrinses
0 extrinsecas.

* VALENCIA: orientaciones afectivas de una persona hacia determinados resultados.

« EXPECTATIVA: probabilidad subjetiva de que las recompensas dependan del esfuerzo. Expl:probabilide
esfuerzo—nivel de ejecucién (con 15 horas saco un 10 en kda asignat)

Exp2: probabilidad nivel ejecucion- resultados (sacando los 10 me gano el viaje). También se llama
INSTRUMENTALIDAD y viene determinada por varios factores: habilidad de la organizacion, G° en que la
empresa conozca el nivel de ejecucion, g° en que el trabajador este informado de la conexion,
retroalimentacién del trabajador

CONCLUSIONES:

La motivacidn existiria cuando multiplicamos el valor de la valencia por la expectativa de conseguir unos
resultados. Ninguno puede ser cero. (0) MOTIVACION = EXPECTATIVA x VALENCIA.

La satisfaccion laboral es conseguir al menos lo que esperamos o0 mas. Cuanto mayor sea la diferencia ent
los resultados que la persona considere que debe recibir y lo que ha recibido realmente, mayor sera la
insatisfaccion en el trabajo.

ESTRATEGIAS DE MOTIVACION

Hay dos tipos de motivacion:

—-EXTRINSECA: recompensas, premios, penalizaciones, castigos. El problema es que tanto las recompens
como los castigos tienen limite; no se puede ascender infinitamente, ni ser castigado tp.

—-INTRINSECA: derivado de las caracteristicas y contenido del trabajo.

Ademas, se dividen en econémicas y no econémicas:

ECONOMICAS: Son externas y se derivan de la corriente de TAYLOR. Hay dos tipos de personas: LISTOS
(jefes, directivos) y los TRABAJADORES (vagos, perezosos, irresponsables) y hay que controlarlos para gt
trabajen y para ello se usa el dinero. El valor instrumental del DINERO es que es un medio para satisfacer

necesidades basicas; su valor simbélico es que en funcion de lo que gane puede permitirse unas cosas u 0
y su significado. Pero, no todos los trabajadores ven el dinero como un factor motivador, asi que debemos
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a quien le interesa: —el trabajador debe tener una clara preferencia por el dinero. —debe tener claro que el
dinero esta intimamente unido al rendimiento.

NO ECONOMICAS:
—-EXTRINSECAS:

RECOMPENSAS INFORMALES: sin costes: como el agradecimiento, la palmadita en la espalda bajo coste
regalitos de bajo precio, como un mufiequito para la mesa, una nota de agradecimiento

RECOMPENSAS FORMALES:
—concurso de empleados: el mejor ganaria. P.ej: se pide que encuentren problemas en la produccion y que
propongan soluciones. El mejor gana y se le publica en las revistas, reconocimiento publico y si se

disminuyen los costes con su solucion se llevaria un %.

-viajes: buena imagen para la empresa pero es algo bastante caro porque ademas faltara el trabajador al
trabajo.

—ofrecer acciones de la compafiia a los trabajadores: con ello se les hace participes de toda la organizacior
al tener acciones se siente parte de ella y trabaja mejor.

—INTRINSECAS:

— participacion en toma de decisiones.

— favorecer el conocimiento de los resultados del trabajo (feedback)
— enriquecimiento del puesto de trabajo (autonomia, libertad )

— adecuar a las personas a sus tareas (con formacién, educacion)
— adecuar las recompensas a las personas.

trabajador

trabajador

trabajador

DIRECTOR
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