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Resumen

Este articulo esta basado en un estudio tedrico-descriptivo en donde se
recopilan diferentes fuentes cientificas enfocadas hacia el bienestar psicoldgico
laboral. Debido a que muchas organizaciones solo se enfocan en la eficacia
organizacional, este articulo demuestra que el bienestar psicologico laboral es
imprescindible para el buen funcionamiento de las organizaciones, pasando por la
eficiencia de los procesos y la eficacia de la misma organizaciéon. Es comun
encontrar organizaciones poco saludables debido a un contexto organizacional
conflictivo lo que conlleva directa e indirectamente a una disminucion de la
eficiencia y eficacia organizacional, procedente de la insatisfaccion laboral que
presentan los empleados. Este articulo demuestra diferentes teorias de motivacion
organizacional, la nomenclatura de los diversos conflictos posibles que se pueden
encontrar dentro de una organizacion y las diferentes estrategias que se pueden

emplear para dichos conflictos.
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estrategias de intervencion.

Introduccion

El presente estudio se encuentra enfocado hacia el bienestar psicologico
laboral dentro de las organizaciones empresariales de la ciudad de Medellin,
Antioquia; pertenece a la linea de investigacion de postgrados en Gerencia del

Talento Humano de la Universidad Pontificia Bolivariana, Medellin, Colombia.



Vivimos en una época postmoderna, pensando que el ser humano es
imprescindible como persona, pero en la practica lo que se observa es una
mecanizacién del ser humano sin tener en cuenta sus ideales y su ser. No se sabe si
aun estamos en aquella era modernista en donde el hombre sufrié grandes crisis de
identidad como lo ocurrido en la Primera y Segunda Guerra Mundial. EI hombre en
relacion con el otro crea un proceso relacional y dialogal lo que le da sentido a su
existencia, sobre todo en los contextos organizacionales. Como lo plantea Max
Weber (1969) en su teoria de la racionalizacion, todo esto se debe a un proceso que
se despliega del ambito cultural trasladandose a la sociedad a través del proceso de
la racionalizacion, como ocurre en el mundo moderno, lo que conlleva a una

desvalorizacion del mundo o un sinsentido de la vida.

Muchas organizaciones actuales tienen una concepcion mecanicista del
hombre, en donde la eficiencia y la eficacia son mas importantes que el ser humano
como tal. Las necesidades propias del hombre y las necesidades sociales se pueden
verse confrontadas dentro de una organizacion, si el hombre no es productivo no
sera importante para la misma, la subjetividad queda entorpecida ante una sociedad
demandante. Las organizaciones actuales deben considerar la importancia de la
subjetividad del hombre ya que esto puede tener repercusiones en el desempefio del
trabajador, y por ende, dentro la dinamica organizacional y su productividad. Como
lo dice Arendt (tomado de Calderdn, 2004), la identidad del sujeto se transforma a
través de la dindmica con el otro, el lenguaje y la palabra, convirtiendo al hombre en
portador de sentimientos y relaciones, para construir su identidad (Echavarria,
2000).

Con la presente investigacion se pretende lograr un acercamiento tedrico-
descriptivo de la dindmica relacional que tienen los empleados de una organizacion
con el empleador y la estructura organizacional. Esto con el fin de determinar o
propiciar condiciones de bienestar psicolégico organizacional que ayuden a prevenir
la despersonalizacion del empleado dentro de la organizacion. Este acercamiento
puede generar medidas de prevencion y promocién organizacional, y asi mejorar la

calidad de vida del empleado dentro del contexto organizacional. E igualmente, la



generacion de estrategias que impulsen el bienestar organizacional, fomenta a que el
empleado tenga una mayor disposicion hacia el trabajo, y por ende, llevaria a un
aumento en la eficacia organizacional, una disminucion de costos en los procesos y
ser mas competitiva globalmente. Las estrategias organizacionales que fomenten el
bienestar psicoldgico organizacional seria una herramienta indispensable para todo
empleador o gerente del departamento de recursos humanos.

Es una investigacion cualitativa tipo documental. Se realizaré un analisis de
la informacion desde una perspectiva analitica e interpretativa a fin de resolver las

preguntas de investigacion que compete a la gerencia del talento humano.

Teorias psicoldgicas y motivacion en el &mbito organizacional

La identificacion de las distintas teorias de la psicologia organizacional y del talento
humano son herramientas imprescindibles para reconocer como es la dinamica de
los empleados con el empleador y la organizacion. E igualmente estas teorias tienen
gran relevancia para identificar las motivaciones y necesidades primordiales de los
empleados dentro de una organizacion, en donde se pueda generar un bienestar

psicoldgico y ser productivo dentro de la misma.

Segun la Real Academia Espafiola (RAE, 2009) el bienestar es definido
como un “estado de la persona en el que se le hace sensible el buen funcionamiento
de su actividad somatica y psiquica”, aunque esta definicion es vaga si se habla de
bienestar psicoldgico, ya que parte de ella es debida a la experiencia subjetiva de

cada individuo.

Adicionalmente, la motivacion es una variable que puede apuntar a la salud
mental de una persona. La motivacion estd asociada a que una persona presente un
pensamiento positivo o negativo (Roberts, 1992), y consecuentemente manifestada
en la conducta, lo que puede evidenciar la salud mental actual de la persona y dentro

de la dindamica organizacional.



Segun Balaguer (1996), la motivacion estd formada por el conjunto de
variables sociales, ambientales e individuales que determinan:
- Laeleccién de una actividad (direccion).
- Laintensidad en la practica de esa actividad.
- La persistencia o esfuerzo en la tarea.
- El rendimiento.

Balaguer (1996) indica que la motivacion se ve reflejada en la conducta, que
podria ser un factor que evidencie salud mental y fisica. Por ello, las conductas son
evidenciables y/o medibles para inferir aumento o pérdida de la motivacion. De las
conductas medibles se encuentran:

- Intensidad conductual/ esfuerzo (intentarlo a su maxima capacidad).
- Persistencia

- Ejecucidn (proceso y resultado)

Los modelos tedricos son relevantes a la hora de evaluar a los sujetos dentro
de la organizacién, ya que el comportamiento y las emociones de un individuo
repercuten dentro de la misma. Forehand y Gilmer (Tomado de Dessler, 1976)
exponen que gran parte del éxito organizacional depende del clima que tengan los
empleados y las relaciones con sus superiores. Estos autores definen el clima
organizacional desde un punto de vista objetivo, como un conjunto de
caracteristicas que describen e identifican a la organizacion en relacién con otras.
Estas caracteristicas influyen en el comportamiento de la persona que perduran en el
tiempo. Otros autores empiezan a considerar que es mas importante la subjetividad
del empleado si se va a hablar de clima organizacional, Litwin y Stringer (1968) la
definen como, “un concepto que describe la calidad o naturaleza subjetiva del
ambiente organizacional. Sus propiedades pueden ser descritas 0 experimentadas
por los miembros de la organizacion, y reportadas por ellos en un cuestionario
apropiado”. De acuerdo con lo anterior, se puede inferir que el clima organizacional
presenta factores propios de la organizacion y factores subjetivos del empleado que
caracterizan el ambiente de la organizacion, lo cual repercute en la eficiencia 'y

motivacion del empleado, llave clave para el éxito empresarial.



Muchas organizaciones aplican multiples teorias como herramienta de
mejoramiento de la productividad empresarial a través de la motivacion, el
aprendizaje, las emociones y la satisfaccion del empleado. Por ejemplo, existen

teorias motivacionales como (Robbins, 2009):

- La teoria del reforzamiento de B.F Skinner (1948):
Basada en refuerzos positivos en donde se administra un estimulo positivo (ej:
recompensa) para incrementar la probabilidad de repeticién de la conducta deseada.
También se encuentra el reforzamiento negativo que es el retiro de consecuencias
negativas lo cual tiende a incrementar la probabilidad de repeticion de la conducta.

Esta teoria tiene un efecto directo en la motivacion del empleado.

- La teoria de la equidad de Adams (1965): esta basada en cémo se
percibe la persona a si misma en comparacion con otras personas. Cuando hay
igualdad entre las proporciones, la persona y el otro, hay equidad o justicia. Cuando
la proporcion de la persona es diferente al otro hay inequidad o injusticia. Los
sentimientos de injusticia desmotiva a la persona en el trabajo. Hay tipos de
injusticia en el ambito laboral como el mal pago o el pago excesivo al otro.

- La teoria del establecimiento de metas de Lock y Latham (1990):
estos autores dicen que las metas tienen dos funciones principales, son la base de la
motivacion y dirigen la conducta. Esta teoria se centra en por qué algunas personas
rinden mejor que otras. Las metas dirigen la atencion y la accion, identifica el
objetivo de la conducta que se pretende, y si la meta se hace mas dificil se relaciona
de manera directa con los componentes de intensidad y persistencia del concepto de

motivacion.

- La teoria de las expectativas de Vroom (1964), de Lawler y Porter
(1967), y de March y Simon (1977): parte del concepto de que las personas estaran
motivadas para hacer cosas que piensan que tienen una alta probabilidad de



permitirles obtener recompensas que consideran valiosas, pero tiene una variedad de
enfoques. Segun Vroom (1964), la valenciaes la atraccion que presenta una persona
hacia una meta, asi los premios obtenidos por la realizacion del trabajo dependen
del valor o grado que le conceda el trabajador a dicha misma. Segun Lawler y
Porter (1967), consideran que el trabajador le concede un valor y magnitud a las
recompensas por la realizacion del trabajo, pero ellos mencionan que diferenciar
entre recompensas intrinsecas (relacionadas con la satisfaccion de las necesidades
de autorrealizacion o de desarrollo) y las extrinsecas (las controladas por la
organizacion, ej: salario, status, ascensos, etc.). Para March y Simon (1977) la
teoria de las expectativas estd basada en que la motivacion surge de un estado,
anticipado de descontento, del cual se desencadena una blsqueda de alternativas
tendentes a resolver ese estado de insatisfaccion. Ellos dicen que cuanto mayor es el
valor de las recompensas esperadas, mayor sera la satisfaccion del trabajo y el nivel
de aspiracion. Cuanto mas alto sea el nivel de aspiracion, menor ser la
satisfaccion. Segun March y Simon (1977), cuanto mas alto sea el nivel de
aspiracién, menor sera la satisfaccion. De acuerdo con lo anterior, una alta
satisfaccién no constituye un buen pronostico de una gran produccién en un sentido

causal.

- La teoria de la autorregulacion del comportamiento de Bandura: su
nucleo principal es en las metas. Las personas establecen metas en forma
consciente para si mismas que guia su comportamiento a la consecucion de la meta.
Los individuos llevan a cabo un proceso de autosupervision, todo esto para ver el
progreso de la meta preestablecida. Esta teoria tiene conceptos asociados a otras
teorias como: la importancia de establecimiento de metas y su consecucion,
asociacion entre dedicar esfuerzo y alcanzar las metas, mayor autoeficacia causada
por el éxito repetido, y el comportamiento reforzado tiende a que la persona repita el
evento. Esta teoria igualmente se basa en la reflexion de la eficiencia, sensatez de
sus pensamientos y acciones, el significado de su blsqueda y la realizacion de

replanteamientos si es necesario.



- La teoria la jerarquia de las necesidades de Maslow (1943): Abraham
Maslow planted la hipotesis dentro de cada ser humano en donde existe una
jerarquia de cinco necesidades que van de inferior a superior. Las de orden inferior
son: fisioldgicas (hambre, sed, cobijo, sexo, etc.) y seguridad (proteccién a dafios
fisicos y emocionales). Las de orden superior son: sociales (afecto, sentido de
pertenencia, aceptacion y filiacion), estima (internos: respeto a si mismo, autonomia
y logro; externos: estatus, reconocimiento y atencion), y por ultimo la
autorrealizacion. Al satisfacer la necesidad dominante se contintia con la siguiente
de manera jerarquica. Las necesidades inferiores se satisfacen externamente (ej:

salario, contratos, ascensos, etc.)

- El modelo Multivitaminico de Warr (1987) es un modelo holistico
aplicado a la organizacion. Define que la salud mental es un constructo
multidimensional y subjetivo, y las variables socio-ambientales tienen un papel
fundamental en el individuo. Identifica cinco componentes béasicos en las salud
mental de la persona; tres de ellos son conductuales como: la interdependencia con
el grupo de trabajo, las competencias y las aspiraciones del individuo; y una
emocional que es el bienestar psicoldgico de la persona dentro de la organizacion.
La Gltima variable seria el funcionamiento integrado, hace referencia en que la
persona es un ser holistico, e incluye el funcionamiento de las cuatro variables
respectivas. Este Modelo Multivitaminico de Warr (1987) se basa de tres ejes
principales, compuesta de variables polares, la cual demuestra el bienestar
psicoldgico de la persona dentro de la organizacion. El primer eje se mide a través
de cuestionarios de satisfaccion laboral, el cual va desde la satisfaccion a la
insatisfaccion. El segundo eje esta compuesto por la variable polar de ansiedad-
confort, la cual se mide a través de medidas generales y especificas del trabajo con
relacion a la ansiedad. El tercer eje esta cubierto por el espectro de ausencia o0 no de
estados depresivos, que igualmente es medida. Seguln éste modelo, las personas que
presenten las emociones ubicadas en los polos positivos tales como confort,
satisfaccién o no presencia de estados depresivos, es indicativo que la persona

presenta un buen estado psicologico. Los determinantes ambientales son:



oportunidad de control y para el uso de las habilidades, la generacién de metas
externamente, variedad o diversidad, claridad de la informacion relevante,
disponibilidad de dinero, seguridad fisica, relaciones interpersonales laborales y una
posicidn social valorada. Estas variables se correlacionan con el tiempo lo que es
determinante si la persona presenta un buen estado psicologico dentro del trabajo.
Al determinar las variables mas negativas en el trabajador, se pueden intervenir en
ellas y modificarlas con el tiempo para mejorar su bienestar psicolégico. Estas
relaciones no son lineales ya que al pasar el umbral maximo del factor pueden dejar
de ser efectivos o al contrario, ser perjudicial para la salud mental del individuo, por

ello, se le debe su nombre “vitaminico”.

En el modelo de Walton (1975), se mencionan ocho factores que aluden a la

calidad del empleado dentro de la organizacion, estos son:

. Compensacion justa y adecuada.

o Condiciones de seguridad y salud en el trabajo.

o Empleo y desarrollo de la capacidad.

o Oportunidades de crecimiento continuo y seguridad.
. Integracidn social en la organizacion.

. Reglamentacion.

. Trabajo y espacio total de vida.

o Importancia social de la vida en el trabajo.

En conclusién, estas teorias son de gran importancia debido a que hay diversas
necesidades y motivaciones que aluden a la calidad del empleado dentro de la
organizacion, lo cual pueden repercutir en el bienestar psicologico del empleado. La
motivacion es un elemento importante que hay que tener en cuenta en la
organizacion, ya que es un indicador de satisfaccion del empleado dentro de la
misma, lo que puede repercutir en el clima organizacional y por ende, en la
produccion de la empresa. Gran motivacion por parte de los empleados genera un
bienestar psicolégico dentro de la organizacion lo que disminuye los indices de

desercién y rotacion en los empleados.



La despersonalizacion y sus implicaciones en el contexto organizacional

El bienestar psicologico del empleado es imprescindible para que una organizacion
sea productiva. EI hombre dentro de las organizaciones se ve sumergido por muchos
de factores como sus pares, el contexto organizacional, sus jefes, la misma
percepcion que el empleado tiene de su trabajo, que repercuten psicolégicamente ya
sea positiva 0 negativamente. Las implicaciones que trae la despersonalizacion son
grandes, no solamente para la organizacion sino para los ejecutivos y los empleados.
A continuacién, se develaran algunos factores, causas y consecuencias que puede

conllevar a la despersonalizacion dentro del contexto organizacional.

Varios autores como Maslach, Shaufeli y Leiter (2001), Brenninkmeijer y
Van Yperen, Budak y Surgevil (2005) como Kim, Shin y Umbreit (2007) (tomado
de Sperry y Duffy, 2009), definen la despersonalizacion como un estado del poco
interés hacia el trabajo, distanciamiento con las personas, comportamiento hostil y
reacciones negativas en el ambito laboral. También es determinado por una actitud,
desinteresada y rigida dirigida hacia las personas que sirve. Estos autores también
indican que generalmente los trabajadores empiezan a mostrar este comportamiento
cuando no logran resolver los problemas de los otros dentro de la organizacion. En
el caso de los jefes, buscan aliviar esa carga emocional a través de la evasion de
contacto con las personas, y por ende, cambian sus conductas hacia los otros
tratdndolas como objetos, imponiendo reglas rigidas hacia sus empleados; si son los
empleados los afectados, ellos ignoran las demandas de los otros, pueden ser
irrespetuosos y no ayudar a las personas.

Namie (2003) (tomado de Sperry and Duffy, 2009) dice que es usual que
estos trabajadores se sientan incapaces de resolver sus problemas, sintiéndose poco
exitosos, presentando baja autoestima y gran desmotivacion para laborar. Este autor
advierte que si a estos empleados no son reconocidos dentro de la organizacién
como seres humanos y si este problema no se le pone la suficiente atencion, podrian

presentar sintomas de estres o un trastorno depresivo.



El burnout se encuentra muy asociado a la despersonalizacion dentro de las
organizaciones. Freuenberger (1974) (tomado de Arabici, 2010) define el burnout
como un estado de agotamiento a consecuencia del fracaso, pérdida de la energia,
fatiga o debido a la incapacidad de emplear recursos propios a las demandas
externas.

Maslach (1999) (tomado de Moriana y Herruzo, 2004) la concibe como una
experiencia subjetiva, individual y crénica de estrés en relacion con un contexto
social. Maslach propone tres principales componentes del burnout:

. Cansancio emocional: incapacidad del trabajador de obtener los
recursos emocionales para afrontar el trabajo.

. Despersonalizacion: Evaluacién de las personas en donde se
evidencian emociones negativas del trabajador respecto a sus pares.

. Baja realizacion personal: Evaluacion negativa de uno mismo y de
insatisfaccion sobre el resultado del trabajo.

Moriana y Herruzo (2004) dicen que hay factores que contribuyen al estrés
laboral como: la sobrecarga laboral, conflictos interpersonales con pares y jefe,
politicas de la organizacién, variables de la personalidad, la remuneracion, poca
participacién activa de los trabajadores dentro de la organizacion, entre otras. ES
importante detectar a tiempo aquellos factores que contribuyan al estrés, de lo
contrario, el empleado puede padecer burnout. Aungue estos autores dicen que los
estudios correlacionales no son contundentes debido a la gran cantidad de factores

de por medio y la subjetividad de la experiencia.

Sperry and Duffy (2009) contrasta que la diferencia entre la
despersonalizacion y el burnout es que la despersonalizacion es la dimension mas
problematica o severa del burnout. Hay un factor de gran importancia que se puede
presentar en empleados que conlleva al burnout, el cinismo organizacional. El
cinismo organizacional lo define Brandes (1997) (tomado de Sperry and Duffy,
2009) como una actitud negativa compuesto por tres dimensiones, se puede definir

como: la creencia de que la organizacion carece de unién, una sensacion negativa



hacia la organizacion, y comportamientos criticos y humillantes hacia la
organizacion. Este autor sefiala que esto ocurre especialmente en aquellos
empleados que se enfrentan al cambio, en donde se muestran cinicos e inseguros
ante la autoridad, las comunicaciones y las normas organizacionales no las
empiezan acatar, critican a sus jefes de manera negativa, y asi, formando una

barrera hacia el cambio.

Otra causa importante que se relaciona con la despersonalizaciéon en el
ambito laboral, como el mobbing o también denominado el bullying laboral. El
mobbing lo define Duffy y Sperry (2007) (tomado de Sperry and Duffy, 2009) como
un abuso no-sexual a sus pares por otros miembros de la organizacion, a través de la
humillacion, devaluacion, desacreditacion, degradacion y pérdida de reputacion
profesional; con implicaciones negativas psicosociales, intrafamiliares, financieras y
laborales. Einarsen & Hoel (2001) (tomado de D’Cruz y Noronha, 2012) sefialan
que estas agresiones psicoldgicas son manifestadas a través insultos, rumores,
criticas constantes, dando plazos irracionales de proyectos o trabajo excesivo y
dando trabajos sin sentido alguno. lgualmente, ellos dicen que las victimas del
mobbing comienzan a desarrollar miedo, ansiedad y preocupacion por su futuro
laboral, ya si van a renunciar y trabajar en otra empresa, o el temor de que sean
despedidos por parte de sus jefes.

Namie (2004) (tomado de Sperry and Duffy, 2009) plantea que es comdn que
el mobbing se convierta en un factor social de aislamiento y exclusion de la victima
dentro del contexto organizacional. Usualmente, los pares que son testigos del
mobbing tienden a estar a favor del victimario, sobre todo en organizaciones
burocraticas y especialmente si el victimario es el jefe. Este autor igualmente dice
que a causa del mobbing, se han encontrado personas con trastorno por estrés pos-

traumatico, depresion y trastorno de ansiedad generalizada.

Hay un término emergente denominado bullying despersonalizado dentro del
contexto organizacional planteado por Einarsen et al., (2011), Liefooghe &
Mackenzie-Davey (2001) (tomado de D’Cruz y Noronha, 2012). EI bullying



despersonalizado se refiere a la rutina de subyugacion, ya sea encubierta o directa
de los empleados, a partir de un disefio previo de los procesos y estructuras
organizacionales, en donde se implementan conductas abusivas de manera
impersonal por parte de los supervisores y gerentes, con el fin de alcanzar la
efectividad organizacional. Ellos contrastan que la presencia de conductas abusivas
es lo que diferencia de los procesos laborales del capitalismo, lo que demuestra la
dualidad entre poder y subordinacion pero a través de conductas desmedidas por

parte del empleador.

Waltman, Bergom, Hollenshead, Miller y August (2012), plantean que la
pérdida de la satisfaccion laboral se puede manifestar a consecuencia de factores
individuales u organizacionales. Entre los factores individuales estan: el género, la
edad, el estado marital, el nivel de educacion, el tiempo que lleva laborando en la
empresa, el talento, la inteligencia, caracteristicas de la personalidad o
caracteristicas socio-culturales. Estos autores dicen que las caracteristicas
organizacionales serian: oportunidades de ascenso, el salario, el proceso de
supervision, derechos sociales, las relaciones dentro de la organizacion, los pares y
las relaciones con sus superiores. Varios de estos factores individuales y
organizacionales estan presentes igualmente en la despersonalizacién dentro de las
organizaciones, por ende, hay una relacién entre la insatisfaccion laboral con la

despersonalizacion laboral.

Frederick Herzberg (1968) (tomado de Waltman, Bergom, Hollenshead,
Miller y August, 2012) introdujo la "teoria de los dos factores” en donde plasma que
hay ciertas caracteristicas que él denomind motivadores, que contribuyen a la
satisfaccion de la persona en el trabajo. Estos motivadores tienden a ser aspectos de
las funciones laborales, su contenido y las actitudes intrinsecas de la persona con
relacion a su empleo. Igualmente, este autor identificé otras caracteristicas que
denominé factores de higiene, que contribuyen a la insatisfaccién de la persona

dentro de la organizacion. Los factores higiénicos tienden a ser aspectos del



contexto del trabajo o de naturaleza extrinseca, por ejemplo, las politicas y las

condiciones laborales.

Para concluir, es importante determinar aquellos factores que contribuyen a
la despersonalizacion directamente y aquellos que también estan asociados con la
despersonalizacion. El bienestar psicoldgico de la persona dentro de la organizacion
se ve afectado por comportamientos y factores tales como el mobbing, el burnout,
las diversas variaciones que conllevan a una insatisfaccion laboral, y por ende a la
despersonalizacion. Al tener estos criterios claros, se pueden tomar medidas
preventivas y promocionales para que los empleados y los jefes sean conscientes de
las consecuencias nefastas de la despersonalizacion, y asi, y facilitar un bienestar

psicoldgico.

Estrategias de intervencion, promocion y prevencion de la

despersonalizacion

Como se ha dicho en el capitulo anterior, la despersonalizacion en los
empleados se debe a causas multifactoriales, ya sean individuales, de la estructura
organizacional o del ambito laboral. La identificacién de dichos factores que
conlleven a la despersonalizacion son cruciales para generar estrategias de
intervencion, desarrollar programas de promocién y prevencion. De esta manera, se
mejoraria drasticamente el clima organizacional, y por ende, la eficiencia y la

productividad organizacional.

Estrategias de intervencion:

Mobbing:

La victima de mobbing usualmente se encuentra traumatizada con
sentimientos de poco poder, humillacion y de inseguridad. Al identificar y nombrar
que en realidad lo que esta ocurriendo con el empleado es mobbing en conjunto con

su dolor experiencial, el paso a seguir es terapia individual con la victima, lo que se



denomina "la terapia convencional” que es centrada solamente en el individuo. Sin
embargo, la terapia convencional individual no es suficiente para aliviar los
sintomas psicoldgicos de la persona, se debe trabajar de manera sistematica, en
donde abarque todos los ambitos del trabajador (Namie & Namie, 2004).

La "estrategia terapéutica alternativa™ del mobbing tiene un enfoque mas de
la dinamica sistémica del lugar de trabajo. Este enfoque alternativo asume que la
dindmica organizacional ejerce una influencia considerable en los empleados que
fomenten, soporte y refuercen el mobbing en ciertas organizaciones, e incluso,
muchas organizaciones desconocen el problema. Segun Sperry y Duffy (2009) hay

cuatro opciones terapéuticas posibles desde este enfoque que son:

Continuar en el lugar de trabajo, continuar la terapia y buscar reparacion.
Continuar en el lugar de trabajo, continuar terapia sin buscar reparacion.

Renunciar al lugar de trabajo, continuar terapia y buscar reparacion

Renunciar al lugar de trabajo, continuar terapia sin buscar reparacion.

Sperry y Duffy (2009), hacen alusién a que el terapeuta que maneje estas
situaciones debe de reconocer las tipologias de vulnerabilidad hacia el mobbing que
presentan las organizaciones, y asi tomar medida de las cuatro opciones terapéuticas
posibles. Dicen que no es necesario reconocer la funcion de los procesos
organizacionales, sino en identificar la tipologia en la que se encuentra enfocada la
empresa, basada en los valores organizacionales, en la percepcidon que se le da al
mobbing y el impacto en el trabajador. Los valores organizacionales pueden estar
orientados hacia alta productividad y altos logros sin una clara definicion del
respeto hacia los trabajadores burocraticos y basados en reglas o por una alta
productividad con una clara definicion hacia el respeto. La percepcién del mobbing
por parte del empleador puede ser defensiva, comprensiva o enfocado hacia la
formacion, como es el coaching organizacional. Por ultimo, el impacto que puede
tener el trabajador ya sea no tener soporte por parte de la empresa, si las politicas de
la empresa consideran que el trabajador necesita ayuda, o si hay un programa ya

puesto en marcha de terapia y coaching para este tipo de sucesos.



Burnout:
En el caso del burnout, Moriana y Herruzo (2004) dividen las estrategias de

intervencion dependiendo del caso en individuales, grupales y organizacionales:

Individuales: dependiendo del caso, se recomiendan terapias psicologicas
(cognitivo-conductual, psicodinamica y humanista), entrenamiento de asertividad,
programas de refuerzos, técnicas de relajacion, trabajo en equipo, liderazgo,
técnicas comunicacionales, entrenamiento en solucion de problemas, estrategias de
afrontamiento, musicoterapia, entrenamiento en autoverbalizaciones y autoeficacia,

reestructuracion cognitiva, ejercicio fisico, yoga y viajes.

Grupales: busqueda de apoyo social (familiar, amigos 0 comparieros), grupos
de apoyo, la escucha, apoyo técnico y emocional, entrenamiento grupal en la

relajacion, resolucion de problemas y debates en grupo.

Organizacionales: son medidas de prevencion de gran relevancia. Se
recomiendan que se realice un buen proceso de seleccion, formacion y capacitacion
a los empleados. Realizacion de programas organizacionales como “asistencia al
empleado” en donde un grupo de profesionales atiende personalmente los
problemas del trabajador. Se recomienda reduccion de la carga laboral, aumentar la
participacion de los trabajadores dentro de la organizacion, crear redes de apoyo con
sus pares, programas de desarrollo profesional y personal, programa de

retribuciones al buen desempefio y si es necesario un aumento de salario.

Insatisfaccion laboral:

Como dice Arabaci (2009) se esperaria que los empleados con bajo nivel de
despersonalizacion organizacional y cinismo presenten niveles altos de satisfaccion.
Estos autores manifiestan que los factores de cinismo y de despersonalizacion,
juntos pueden predecir la satisfaccion laboral. En estudios por Kavlu y Pinar'in
(2009) (tomado de Arabaci 2010), encontraron que es muy importante trabajar el

cinismo organizacional, porque el cinismo causa al empleado sentimientos



negativos hacia la organizacion lo que disminuye la satisfaccion laboral, y por ende,
el desempefio laboral. Como mencionaban Sperry y Duffy (2009), los valores
organizacionales son cruciales en la manifestacion de insatisfaccion laboral que es
un factor al que se debe intervenir desde la reelaboracion de dichos factores.
Igualmente, es imprescindible fomentar programas que generen satisfaccion
laboral a partir de teorias de la motivacion, aquellas comentadas en el primer
capitulo como: la teoria del reforzamiento de B.F Skinner, la teoria de la equidad de
Adams (1965), la teoria del establecimiento de metas de Lock y Latham (1990), la
teoria de las expectativas de Vroom (1964), de Lawler y Porter (1967), y de March
y Simon (1977), la teoria de la autorregulacion del comportamiento de Bandura, la
teoria la jerarquia de las necesidades de Maslow (1943), el modelo Multivitaminico
de Warr (1987) y/o el modelo de Walton (1975). Cada una de las teorias son
funcionales y diferentes, y por ello es importante identificar los factores que estan
generando una insatisfaccion laboral. Al tener ya identificados estos factores clave

seria necesario montar programas de satisfaccion laboral.

Para finalizar, la despersonalizacion es una consecuencia de diversos
factores propios del individuo, de las funciones/normas organizacionales y de la
dindmica que hay entre el empleado con su jefe y sus pares. Por ello, la
determinacion de los diferentes factores, del mobbing, el burnout y la insatisfaccion
laboral es de gran relevancia para realizar estrategias de intervencion y mejorar el
bienestar psicolégico laboral, y por ende, el clima organizacional. Se deben de tener
claramente diferenciados los factores que conllevan a la despersonalizacion debido
a que cada problematica es Unica, lo que requiere programas y estrategias propias

para cada individuo y/u organizacion

Conclusiones

La motivacion es un elemento importante que hay que tener en cuenta en las
organizaciones, ya que es un indicador de satisfaccion del empleado dentro de la
misma, lo que puede repercutir en el clima organizacional. Es importante determinar

aquellos factores que contribuyen a la despersonalizacion directamente y aquellos



que también estan asociados con la despersonalizacion, ya sean factores
individuales, organizacionales y/o familiares o comportamientos como el mobbing y
el burnout. Para trabajar dichos factores o comportamientos, no sdlo basta con una
intervencion individual, debe ser trabajada también desde la dindmica
organizacional y familiar, debe ser interdisciplinaria. Este tipo de intervenciones
conllevan a que la organizacion presente menores indices de ausentismo laboral,
menor rotacion del personal, un mejor clima laboral y por ende, un aumento en la

eficiencia y productividad organizacional.

Objetivos

Objetivo general:

. Determinar desde la gerencia del talento humano la generacion de
estrategias que permitan el bienestar psicoldgico laboral en las organizaciones en las

empresas de Medellin.

Objetivos especificos:

. Identificar las distintas teorias de la psicologia organizacional y del
talento humano en relacién con el bienestar psicoldgico laboral.

. Describir los factores que contribuyen a la despersonalizacion dentro
de la organizacion.

. Fomentar estrategias que impulsen bienestar psicologico en

condiciones de vida digna.
Método
La presente investigacion se realizé desde un enfoque teorico-descriptivo

con el fin de demostrar la dinamica relacional que tienen los empleados de una

organizacion con el empleador, sus pares y con la estructura organizacional. Esto



con el fin de determinar o propiciar condiciones de bienestar psicologico
organizacional que ayuden a prevenir la despersonalizacion del empleado dentro de
la empresa. Este acercamiento puede generar medidas de prevencién y promocién
organizacional, y asi, mejorar la calidad de vida del empleado dentro del contexto
organizacional. E igualmente, la generacion de estrategias que impulsen el
bienestar organizacional, fomenta a que el empleado tenga una mayor disposicién

hacia el trabajo.
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