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Resumen

El objetivo del presente protocolo trabajo fue identificar las variables que influyen sobre la
desercion laboral, proponer o disefiar un programa que permita intervenir la problematica,
ademas

Se planteo identificar si existe sobrecarga laboral que lleve a las personas a desertar del
cargo, determinar si las funciones son acordes al cargo y las competencias requeridas,
plantear estrategias que permitan disminuir la posible sobrecarga laboral para generar
bienestar fisico y psicoldgico en los colaboradores.

Mediante el trabajo realizado se pudo constatar que existe una alta rotacion de personal que
afecta la funcionalidad de la empresa, por los factores que conlleva a partir de la renuncia
hasta la nueva contratacion de personal que sea idoneo para asumir el rol y desempefiar las
labores de manera eficaz.

La informacidn encontrada indica los efectos negativos y los riesgos tanto para la salud fisica

como mental que trae como consecuencia baja calidad en los entregables.

Palabras clave: Sobrecarga laboral, desgaste profesional, rotacién de personal,
sobrecarga mental.



Abstract

The objective of this work protocol was to identify the variables that influence job desertion,
propose or design a program that allows the problem to be intervened in addition to

It was proposed to identify if there is work overload that leads people to desert the position,
determine if the functions are in accordance with the position and the required skills, propose
strategies that allow reducing the possible work overload to generate physical and psychological
well-being in the collaborators.

Through the work carried out, it was possible to verify that there is a high turnover of
personnel that affects the functionality of the company, due to the factors that entail from the
resignation to the new hiring of personnel that is adequate to assume the role and perform the tasks
of effective way.

The information found indicates the negative effects and risks for both physical and mental

health that result in low quality deliverables.

Keywords: work overload, professional burnout, staff turnover, mental overload.



FASE DEL VER

Historia

La historia de Price-Waterhouse Cooper (PwC) se remonta al siglo X1X en Londres.
Samuel Lowell Price, hijo de un alfarero, naci6 en 1821, entrd en la profesion contable a una
edad temprana. Price fue miembro de varias empresas pequefias antes de dar el salto y abrir

su propia firma.

Mientras tanto, un joven contable inglés, Edwin Waterhouse, nacido en 1841, estaba
construyendo su propio nombre. Hijo de padres pudientes y hermano de Alfred Waterhouse,
un prominente arquitecto de Londres, Edwin ascendi6 rapidamente en las filas de la élite de

la contabilidad de Londres.

Alrededor de esta época, otro contador con el nombre de William Cooper fund6 una
firma rival en Londres con sus tres hermanos. A través del océano en los Estados Unidos,
William Lybrand y otros crearon otra empresa. Estas empresas se fusionaron en 1957 en lo

que se conoceria como Coopers y Lybrand.

Por otra parte, en 1874 Price y Waterhouse unieron fuerzas para crear Price,
Waterhouse & Co. La empresa fue reconocida como una de las mejores en Londres,
logrando abrir su primera oficina en Estados Unidos en 1890 en Nueva York. Desde entonces

la empresa comenzo a establecer asociaciones independientes en todo el mundo.

En 1998 Coopers & Lybrand se fusiono con Price Waterhouse para formar

PricewaterhouseCoopers.

Lleg6 a Colombia en 1947.



En 2010 PricewaterhouseCoopers cambia su logo y acorta formalmente su marca a

PwC, pero legalmente sigue siendo PricewaterhouseCoopers.

En el territorio de InterAmericas, PwC cuenta con una trayectoria de mas de 65 afios.
Durante este tiempo las firmas de Panam4, Costa Rica, Nicaragua, Honduras, El Salvador,
Guatemala y Republica Dominicana han trabajado en forma conjunta con el compromiso de
crear valor a través de las relaciones y brindar servicios de calidad que ayuden al éxito de

nuestros clientes.

En la actualidad, PwC es la mayor organizacion de servicios profesionales del mundo.
La red de PwC cuenta con firmas miembro en 158 paises, donde laboran cerca de 250,000

profesionales compartiendo sus conocimientos y habilidades (pwc, s.f.).

PwC Colombia tiene 72 afios de presencia ininterrumpida. Contamos con 1,900
profesionales, con sede en Bogot4, Medellin, Cali, Barranquilla y Cartagena. Proporcionamos

servicios especializados en diferentes mercados y regiones del pais.

A través de diferentes areas de especializacion proveemos servicios en 4 lineas de

servicio:

- Assurance/ auditoria: Aportamos el valor que estas buscando construyendo
confianza en la sociedad a través del conocimiento y experiencia. Encontramos a todos
nuestros auditores, donde preparamos a las organizaciones para que ofrezcan credibilidad y
confiabilidad en todos sus grupos de interés. (Auditoria externa-interna, aseguramiento,

revisoria fiscal, estados financieros y asesoria en mercados capitales)

- Advisory /consultoria: Asesoramos a tu organizacion a través de nuestras
soluciones estratégicas, permitiendo generar un mayor impacto a tu negocio y solucionando

de manera dptima tus necesidades. Brindamos asesoria a través de consultoria en tecnologia,



mejoramiento de servicios, tercerizacion de los mismos, recursos humanos, gestion de riesgos
financieros, outsourcing, entre otros. Outsourcing: Somos el aliado estratégico para operar

sus procesos administrativos, financieros, contables y de némina.

-TLS: Tax and legal: Encontramos a todos nuestros abogados, quienes acompanan la
toma de decisiones a través de consultorias, planeacion tributaria, declaraciones tributarias y
diagnostico tributario. Ayudamos a nuestros clientes a identificar debilidades tributarias y
planificar su cumplimiento gracias al entendimiento de las normas fiscales y el uso

estratégico de éstas.

-Administracién: Enfocada a nuestro cliente interno, es transversal a todas las lineas

de servicio.

Razo6n Social

PricewaterhouseCoopers Asesores gerenciales Ltda

Proposito
Nuestro propdsito es generar confianza en la sociedad y resolver problemas

importantes.

Estamos en un momento de cambio constante, el entorno, nuestros clientes y la
sociedad en general se estan enfrentando a cuestiones cada vez mas complejas. Nuestro
Proposito refleja nuestro claro compromiso para trabajar conjuntamente y de forma

innovadora para encontrar nuevas soluciones a nuevos problemas (pwc, s.f.).
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Mision
Promover el voluntariado activo de los miembros de la Firma con organizaciones de
la sociedad civil, actores estatales y empresas, en ambitos formativos y educativos, a través
de proyectos y acciones que promuevan el desarrollo sostenible, con especial foco en el
fortalecimiento del tercer sector en temas de educacion, diversidad, cuidado del

medioambiente, emprendimiento social e incidencia en politicas publicas relacionadas (pwc,

s.f.).

Vision
Vivir el propdsito de PwC en el campo del voluntariado, generando confianza en la

sociedad y resolviendo problemas importantes (pwc, s.f.).

Valores

Actuamos con integridad: ¢ Defender y hablar con firmeza sobre lo que es correcto,
especialmente en situaciones dificiles
* Esperar y entregar resultados de la mas alta calidad.

» Tomar decisiones y actuar como si nuestra reputacion personal estuviera en juego.

Hacemos la diferencia: « Mantenerse informado y hacer preguntas sobre el futuro del
mundo en que Vivimos.
* Crear impacto positivo en nuestros colegas, clientes y sociedad a través de nuestras
acciones.

* Responder con agilidad al constante entorno cambiante en el cual operamos.
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Nos interesamos: * Hacer el esfuerzo por entender a cada persona y lo que es
importante para ellos.
* Reconocer el valor que cada persona aporta.

* Apoyar a otros en su crecimiento para que puedan dar lo mejor de si mismos.

Trabajamos Juntos: « Colaborar y compartir relaciones, ideas y conocimientos mas
alla de nuestro entorno.
* Buscar e integrar una amplia gama de perspectivas, ideas y personas.

* Dar y solicitar retroalimentacion para mejorar nosotros mismos y a los demas.

Reimaginamos lo Posible: « Atreverse a desafiar el status quo y probar cosas nuevas.
* Innovar, probar y aprender del fracaso.

* Tener una mente abierta a las posibilidades de cada idea (pwc, s.f.)



Organigrama

Advisory: Consulting & Outsourcing
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TLS: Tax & Legal (legal y tributaria)
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Assurance : Auditorias
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Administracion ITS
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PwC, una de las firmas mas importantes a nivel global. Es una organizacién que hace

la diferencia, ofrece el mejor servicio de profesionales y su trayectoria ha sido impecable.

Estd comprometida con el desarrollo empresarial y financiero de sus diferentes clientes, y

cuenta con un excelente posicionamiento en el mercado y sectores importantes.

Es una compafiia que cree en sus clientes internos y en la calidad de sus servicios.
Siempre busca tratar sus necesidades de forma inmediata y eficaz, obteniendo beneficios que

puedan ser percibidos por todos.

Es un buen espacio para la realizacion del proyecto porque es un lugar tan integro que
esta interesado en resolver problemas importantes de la sociedad, y brindar oportunidades de

crecimiento a las diferentes poblaciones.



17

Rol del Psic6logo Organizacional

Contexto Internacional

El Campo bajo el cual se desarrolla la praxis o ejercicio profesional del psicélogo en
las organizaciones/ empresa atafie al enfoque organizacional, de forma que se pueda
garantizar para dicha organizacion un adecuado clima laboral para sus empleados y que a su
vez esto permita que sus clientes o usuarios obtengan excelentes experiencias con la
compaiiia. De este modo, también se mencionan algunas de las funciones que ha de
desempefiar el profesional en psicologia en este campo, las cuales tienen que ver con analisis
de puestos, reclutamiento, seleccion de personal, construccion de bienestar y clima laboral,
induccidn, motivacion, crear estrategias que le permita a la empresa crecer. Tambien se
centra en estudiar la conducta del personal, y su eficacia desde una perspectiva individual,

grupal y organizacional. En el que su objetivo principal es resolver los problemas concretos
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que se dan en este contexto laboral, fortaleciendo aquellas debilidades o conflictos que
afectan tanto a la empresa como al personal, y asi y mejorar el rendimiento y productividad
de los empleados para lograr que la empresa tenga un buen desarrollo y esté en continuo
crecimiento. Cabe resaltar entonces que la psicologia organizacional intenta identificar,
analizar, describir y diagnosticar diferentes aspectos que se encuentran dentro de la
organizacion que la puedan afectar, para darle control o solucion a las dificultades que la

pueda poner en desventaja.

La funcion que realiza el &rea de Talento Humano debe enfocarse en la generacion de
procesos que permitan el alineamiento del personal a la mision organizacional, mediante
metodologias de gestion manejadas por profesionales con formacion en Psicologia

Organizacional (Alles, 2012, como se cit6 en, Alvarez, S; y otros, 2018).

En cuanto a lo anterior, se entiende que el rol del psic6logo organizacional no se
centra Unicamente en realizar pruebas o seleccion de personal, realmente es un rol que abarca
mucho mas, que no se centra solo en un parte de la empresa, sin que desde su area especifica
trabaja conjuntamente para incidir en las demas areas de la empresa con el fin de cumplir los
objetivos 0 misién organizacional. Es un trabajo arduo, porque esto infiere realizar todo un
proceso de planeacion, creacién de estrategias para lograr las metas, identificar
problematicas-debilidades-competencias, tener en cuenta y atender las necesidades de los

empleados, entre muchas otras cosas que se iran abarcando a medida que se avance.

El adecuado estado de las personas en las organizaciones es responsabilidad del area
de Talento Humano, area que debe estar dirigida por gestores del cambio que trabajen de
forma estratégica con toda la organizacion, cumpliendo con funciones trascendentales
enfocadas en las personas y el desarrollo de sus competencias (Alles, 2012, como se cito en,

Alvarez, S; y otros, 2018).



19

Es importante considerar también que para lograr llevar a cabo las estrategias
planteadas, se debe tener muy presente el estado en el que se encuentra la persona dentro del
equipo o empresa, que esté en total capacidad de hacer parte y poder cumplir de manera
eficiente, como se sabe, la sociedad esta en constante cambio, y debido a esto se puede ver
afectada la vida cotidiana de las personas y con ello llegan nuevos factores que podria afectar
el bienestar del colaborador, por ende, la empresa se veria afectada directamente, asi que,
también es un deber centrarse en identificar y abordar los fendbmenos que se presentan en la
empresa, atender las necesidades de los empleados, enfocarse en la persona como sujeto
merecedor de reconocimiento por su labor para seguir fortaleciendo competencias que
permiten un desarrollo dual empresa-colaborador, teniendo en cuenta lo anteriormente dicho,
esto se hace necesario porque al haber cambios, las personas necesitan adaptarse nuevamente
al entorno, a las situaciones, y el psicologo tiene como objetivo lograr que las personas
tengan un adecuado desempefio mediante el bienestar, para poder lograr la prosperidad de la

empresa.

Es importante tener presente lo que menciona Chiavenato, dependiendo de la
motivacion que tengan las personas de la organizacion también se verd reflejado el grado de
satisfaccion laboral que en consecuencia puede de ser de complacencia o desagrado (Orozco

Rincon y otros., 2013).

Como se sabe, la motivacion influye en la labor que realizan los empleados, se tiene
presente que si no estan satisfechos con su puesto, con sus horarios, sueldo u otro cosa, esto
podria afectar la eficacia, el compromiso para realizar las tareas, y se debe tener en cuenta las
percepciones en cuanto al entorno, a su labor o en cuanto al rol, precisamente es donde el
psicologo organizacional debe intervenir, analizar las necesidades para disefiar estrategias y

herramientas que le permitan mejorar el bienestar y lograr un buen rendimiento para
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conseguir los objetivos trazados por la empresa, un trabajador motivado se esforzara por
hacer bien su trabajo, buscara estrategias, recursos, para perfeccionar cada vez mas su labor y

ser mas productivo.

El psicologo debe buscar la manera integrar o intercambiar conocimientos entre los
empleados, permitir que crezcan y nutran su saber, que no se queden estancados, sino que
fortalezcan sus habilidades, que sean mas criticos, que propongan herramientas, que tengan
capacidad creativa para ejecutar sus tareas, integrar experiencia y conocimiento lo que les
permite ser &giles y ganar seguridad y confianza en si mismos. Ademas esto también puede
permitir que se establezcan vinculos entre los empleados, que fortalezcan y haya buenas
relaciones interpersonales para mantener un buen ambiente laboral, es importante mencionar
que la buena comunicacion, dirigir adecuadamente un mensaje, expresar de manera asertiva
las opiniones, ideas y dado el caso dirigirse a las personas idoneas, cuyas que atenderan las

inquietudes y peticiones.

La labor del psicélogo organizacional esta entonces, orientada a lograr la mision de la
organizacion, por ello su trabajo abarca ampliamente diferentes obligaciones, teniendo
presente que desde su quehacer se busca transformar toda una organizacién para trabajar en
funcion de lograr un objetivo en comin y para lograrlo debe asegurarse de que haya buen
rendimiento, produccion y eficacia, pero para ello debe antes identificar qué tipo de sucesos o
factores pueden interferir en el proceso, tales como, relaciones interpersonales, motivacion,
cambios en el ambiente, enfermedades, preocupaciones, conocimiento, experiencia etc, que
puedan obstaculizar el curso de la empresa y asi, poder orientar, crear estrategias e intervenir

aquellas inconsistencias o dificultades que impiden avanzar.
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De esta manera, segin Muchinsky (2002, p. 6) las actividades profesionales del
psicologo organizacional pueden agruparse en seis campos generales como lo propone el

libro psicologia aplicada al trabajo los cuales son:

Seleccién y Colocacion: Se refiere al desarrollo de técnicas, estrategias y métodos
para evaluar a los empleados, con el fin de identificar el méas apto para un determinado puesto

de trabajo segun las capacidades e intereses, y asi predecir el desempefio en el puesto.

Capacitacion y Desarrollo: Se identifican aquellas habilidades que se deben mejorar
para fortalecer el desarrollo en su labor y evaluar la mejora continua de acuerdo a las

capacitaciones que se brindan.

Evaluacion del Desempefio: Medicion del rendimiento en el puesto, mediante la

identificacion de criterios 0 normas que sirven para determinar la utilidad de su desempefio.

Desarrollo de la Organizacion: Se centra en aumentar la satisfaccion y eficacia del

individuo y grupos de trabajo, para facilitar el crecimiento de la empresa.

Calidad de Vida Laboral: Es un proceso en el cual los psicélogos se ocupan de
valorar, y crear procedimientos para propiciar un bienestar laboral y salud emocional, con el
fin de que las personas tengan una buena calidad de vida y esto se vea retribuido en la

productividad.

Ergonomia: Adaptar las condiciones del lugar de trabajo segun la capacidad del
empleado, para favorecer su desarrollo profesional, asegurando sus condiciones de trabajo y
la operacion de los elementos que contribuyen con su productividad y desarrollo (Muchinsky,

2002, como se citd en Orozco, R; y otros, 2013).



22

De acuerdo a lo mencionado anteriormente el psicélogo influye en varios campos y
procesos dentro de las organizaciones, desde el rol que asume debe motivar, fortalecer,
incentivar, evaluar e integrar el desarrollo laboral, debe seguir pautas, normas y lineamientos
de la organizacidn, también debe disefiar actividades, de acuerdo a los propdsitos de la
organizacion para lograr avanzar en los procesos y obtener resultados, y como ya se ha
mencionado, también debe velar por el bienestar laboral, atender necesidades, hacer
seleccion, capacitar, formar, lograr que los empleados sean eficientes, eficaces y

productivos.

Contexto Nacional

A Continuacién se describe el rol del psicologo en Colombia a partir de articulos de

investigacion, para empezar es importante resaltar que:

Segun Chiavenato (2005), el psicologo organizacional es un profesional especializado
en el comportamiento de las personas en el &mbito de las organizaciones este se encarga de
conocer y fomentar la satisfaccion de los empleados con respecto a su trabajo, desarrolla 'y
propone estrategias para incrementar el trabajo en equipo, implanta mejores procedimientos
de seleccidn, colocacion, capacitacion, promocion y retencion del personal, apoya el
incremento de la productividad mediante la adecuada integracion hombre-maquina

organizacion, recomienda mejoras en la calidad de los productos y servicios, asi como en las
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estrategias de marketing y publicidad de las empresas y orientar al gerente en cuanto a

liderazgo, negociacion y toma de decisiones.

Los psicologos organizacionales en Colombia trabajan como empleados o de forma
independiente, prestando servicios de asesorias o participando en procesos de seleccion de
personal, capacitacion, estudios de comportamiento organizacional, programas de bienestar
laboral, compensacion e incentivos, gestion de competencias, seguridad y salud en el trabajo,

etc.

La psicologia organizacional es importante en las empresas Colombianas porque
permite de alguna manera humanizar el area de recursos humanos ya que se esta trabajando

con lo més valioso de la empresa, sus trabajadores.

En Colombia, el rol ha cambiado al igual que las necesidades de las empresas, la
experiencia que han tenido los psicologos organizacionales ha llevado a que se realicen
articulos que han permitido observar una perspectiva sobre como se concibe el rol del
psicdlogo en las empresas, tales como, cuéles son sus funciones, actividades fundamentales,

campos de accion, las competencias, perfil, definiciones de su cargo etc (Gallego ,2018).

Los psicologos organizacionales en Colombia son entonces psicélogos graduados (o
en etapa practica) que realizan su ejercicio profesional dentro de las empresas, generalmente
dentro del area de Recursos Humanos que suelen liderar procesos de seleccion, capacitacion,

retiro, etc.

La parte de proceso de seleccion es fundamental ya que elegir al candidato idoneo
para una determinada vacante permitira el buen desempefio de la organizacion y
posteriormente su éxito, si se utilizan técnicas adecuadas para seleccionar el candidato, si se

hace un analisis minucioso de los aspectos de su personalidad, identificacion de habilidades,
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actitudes, competencias que se adaptan al perfil, posteriormente contribuirén a alcanzar los
objetivos de la empresa. Por su parte la capacitacion ayuda a desarrollar nuevas habilidades
en los miembros de la organizacion, mediante la modificacion y ampliacién de conocimientos
previos, permitiendo que pueda llevar a cabo actividades para enfrentar y resolver problemas
comunes en el ambito laboral, Ilegando al mejoramiento de aptitudes de los empleados en el

desempefio de su profesion.

Basicamente las actividades que deben realizar los psic6logos organizacionales es
mejorar el sector productivo, alinedndose a los intereses que tienen las empresas y las

necesidades del grupo de empleados sin perder las bases tedricas de la psicologia.

La psicologia organizacional en Colombia se dio desde el inicio de la psicologia
realizando procesos de seleccion de estudiantes para las universidades, y luego de un tiempo
fueron aplicadas en el sector productivo para seleccion de personal, hoy en dia, en Colombia
la psicologia organizacional es “ejercida ‘desde el interior’ de las organizaciones, ejerce

diversas funciones debido a las particularidades y demandas del mundo empresarial”

Actualmente La psicologia organizacional en el contexto Colombiano, a veces se
restringe al campo de administracion en recursos humanos, en donde también estan

interviniendo otras profesiones como la administracion de empresas y el derecho.

Siguiendo un poco la investigaciones realizadas por Gomez, de la Universidad
Pontificia Bolivariana, en este campo de la psicologia por lo general los psicologos cuando
termina sus estudios de pregrado se dedican a realizar actividades en organizaciones, ya
sean entidades con o sin &nimo de Lucro, en las organizaciones realizan tareas o funciones
tales como procesos de seleccion de personal, capacitacion, salud en el trabajo, diagndsticos

de clima laboral, esto quiere decir que el psicélogo organizacional en Colombia realiza
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actividades que logran mejor el sector productivo llevando a cabo programas de bienestar

laboral de manera que se trata de responder a las necesidades organizacionales.

Los psicologos en Colombia por lo general no realizan estudios de posgrado en
psicologia organizacional, por lo tanto esto los limita en su desempefio profesional ,ya que
no cuentan con las competencias suficientes solo con el titulo de psicdlogo, por lo que puede

ser deficiente la forma en la que se responde a las necesidades de las empresas.

Por otro lado se realiz6 una investigacion sobre el rol del psicélogo organizacional en

mercado globalizado en la Universidad Santiago de Cali en el afio 2013.

En esta investigacion se presenta el rol del psic6logo organizacional en las nuevas
situaciones que se dan en el mundo globalizado, y los retos que se pueden enfrentar al ejercer

su rol.

Se puede decir que el psiclogo organizacional se encuentra que el rol del psicdlogo
con énfasis organizacional en las empresas de hoy, se percibe como estratégico, puesto que es
el llamado a liderar los procesos humanos mediante la gestion y desarrollo del talento
humano. En este sentido, se hace necesario que domine temas relacionados con el liderazgo,
vision generalista de los procesos y tener capacidad para trabajar con otras disciplinas; si

desean comprender el negocio al que pertenecen y ser generadores de valor (Gémez 2015).

Por otro lado, se consulté una investigacion que se hizo como opcién de grado de la
universidad de Antioquia que tiene como objetivo analizar el rol del psicélogo
organizacional en empresas Colombianas entre los afios 2000 y 2017 a partir de una revision

sistematica.

También se concibe al psicologo organizacional como un miembro de las empresas

con una posicion administrativa, gerencial y estratégica, que lidera las areas de las
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organizaciones como la seleccion de personal, el Area de Recursos Humanos, los procesos
para evaluar clima laboral o el disefio de perfiles para los cargos, teniendo como fin Gltimo el
garantizar el bienestar laboral. Su objetivo suele ser asegurar el bienestar laboral y a su vez
potenciar la productividad, apoyando el crecimiento organizacional y buscando alcanzar las
metas y la vision que la organizacién se ha propuesto; los resultados de las investigaciones
sin embargo, han evidenciado que las situaciones laborales en el pais exigen a los
profesionales tomar decisiones contraproducentes para los empleados o ubicandose
solamente desde la posicion de los directivos y las leyes laborales; por ello se encuentran
constantemente entre la disyuntiva de ejercer su trabajo con ética, igualdad y en defensa de
los derechos y cumplir normativas muchas veces impuestas por acuerdos en ocasiones

nocivas para los trabajadores.

En los resultados de esta investigacion se evidenci6 que los psicélogos
organizacionales se ven en el deber de adquirir conocimientos teéricos de ciencias

administrativas como los son:

Nomina: Hace referencia a los pagos mensuales o quincenales que las empresas le
hacen a sus empleados estos pagos deben incluir, los dominicales los descuentos y las horas

extras.

Indicadores de gestion: Es una herramienta de medicion, mediante este se puede
medir si una empresa esta logrando sus objetivos, en las organizaciones se usa para evaluar el

éxito.

Entorno competitivo: Hace referencia a todos los factores que generan afectacion en
las empresas aquellos factores que estan dentro de la misma industria o el mismo sector
econdmico, son todas esas organizaciones con las que la empresa compite, este término

también se conoce como estructura de mercado.
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El psicologo en las organizaciones en Colombia ademas de cumplir con las funciones

clésicas de un psicélogo organizacional se ve en la necesidad de conocer todos esos aspectos

anteriormente mencionados para poder lograr el objetivo de generar un impacto positivo en

las empresas donde trabaja (Gallego, 2018).

El psicologo organizacional debe poseer unas competencias profesionales para

desenvolverse en la organizacion, soportando su actuar en la ciencia, para ejecutar,

programas de gerencia, gestion humana y para ayudar el bienestar laboral y organizacional,

por lo tanto debe:

Formarse sobre el codigo deontoldgico del psicologo.

Utilizar conceptos tedricos que den respuesta a las demandas organizacionales, los
miembros y la sociedad en general.

Aportar a la solucion de problemas en diferentes espacios

Realizar una diferenciacion de roles que cumple como psicélogo de los de otras
areas de conocimiento que son pertenecientes a la ciencias sociales y
administrativas.

Analizar la organizacion como un grupo social que tiene particularidades en sus
costumbres y valores, a partir de las cuales se desempefian en la organizacion
Valerse de enfoques desde los cuales pueda obtener informacion sobre las
experiencias personales.

Apoyarse de herramientas que usan otras disciplinas que le permitan que se
cumplan las metas organizacionales de los trabajadores y que generen desarrollo
personal en los mismos.

Realizar procesos investigativos para trabajar aspectos socialmente relevantes
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e Estudiar diversas formas de relaciones de poder dentro de la empresa y todas esas
investigaciones sustentarlas en estudios y darle un aviso critica

e Analizar detalladamente los significados que los colaboradores le atribuyen al
trabajo segun las segun las experiencias que han tenido alo largo de su vida
laboral para resignificarlos

e Apoyarse en principios psicométricos para la seleccion

e Capacitarse para sustentar y apoyar de manera critica y constructiva las propuestas
que presente a las organizaciones basandose en los sustentos metodoldgicos en el

area y proponer nuevos problemas de investigacion (Colpsic, 2016).

Contexto en la Empresa PwC

En PwC el profesional en psicologia esté especializado en el comportamiento de las
personas en el &mbito de las organizaciones. Su rol general abarca el estudio, diagnostico,
coordinacion, intervencion, gestion, marca empleadora, alianzas y bienestar, es un
profesional que contribuye a la generacion de valor mediante la gestion y el desarrollo del

talento humano.

Para PwC es importante que el psicologo cumpla con el PwC Professional:

Excelente Relacionamiento: Generar un alto valor de confianza y construir

relaciones significativas dentro de su equipo de trabajo y demas areas de la organizacion. Qué
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se comunique con impacto, tenga una escucha activa, construya relaciones de confianza y

cree una excelente experiencia con nuestros clientes.

Liderazgo integral: Qué se lidere asi mismo y a otros. Qué sea un profesional que
generé impacto de forma responsable, auténtica, solida y apasionada. Promueva un ambiente

de trabajo ameno, qué inspire confianza e impulse al cambio.

Perspectiva de negocio: Brindar conocimiento empresarial, innovacion e
informacion para crear un valor diferenciador. Comprenda la funcion y el manejo del negocio
y continuamente profundice en el aprendizaje. Demuestre pensamiento analitico, y aproveche

todas las herramientas tecnoldgicas y base de datos.

Tecnoldgica y digital: Aplica sus conocimientos profesionales para brindar calidad y
generar valor por medio de herramientas digitales, y diferentes redes sociales. Se adhiere a
los estandares y practicas de calidad. Es un psicélogo proactivo en el mundo digital, maneja
informacion y datos, se toma el tiempo necesario para mejorar y afianzar su conocimiento por

estos medios.

Global e inclusidn: Es un profesional curioso, trabaja y colabora de manera efectiva,
estudia las nuevas tendencias. Aprovecha el poder de la red de PwC para mantener

intercambio de ideas e impacto.

Dentro de pilar talento los psicélogos se enfocan en las diferentes lineas de negocio,
con la versatilidad de poder conocer y entender los diferentes negocias, cuando se enfocan en
los procesos de seleccion deben estudiar un poco de la linea para luego cumplir con los

siguientes paso a paso del proceso de seleccion:

Proceso de seleccion:



30

1. Solicitud del recurso :
° Contacto con el gerente a cargo, al dia siguiente de la solicitud del recurso.
) Hacer el levantamiento de perfil, se hace reunion con el gerente de la linea

donde se hizo la solicitud del recurso, ahi se especifica las funciones del cargo, se hace un
acercamiento total al negocio.

) Tipo de contrato, esto se hace en medio del levantamiento de perfil, es
importante definir el contrato, de acuerdo a esto se va encaminando los beneficios que se le
dard al recurso y posterior y habré o no cargabilidad de los diferentes clientes (indefinido -
fijo - Sena - prestacion de servicios - freelance).

2. Crear requisicion en WorkDay: Se crea la requisicion en el sistema de
recursos humanos.

3. Busqueda de hojas de vida :

) Publicarla por redes sociales la oferta laboral en Instagram, Facebook o
LinkedIn

° Empleo - Busqueda de hoja de vida activa

° Bases de las Universidades

° LinkedIn recruiter

4. Prefiltro : Después de seleccionar y tener un primer contacto con los

candidatos via telefonica se le envia al gerente dichas hojas para que este las evalle y decida

con gué candidatos quiere continuar el proceso de seleccion

° Enviar gerente Feedback

5. Pruebas

° Envio de pruebas psicologicas

o Para todos los cargos: Se aplican prueba de estrés

o Aprendices Sena: 16 pfy Zavick
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) Es obligatoria prueba técnica para los candidatos de Assurance - Outsourcing

6. Se aplican 2 entrevista con el candidato :

) Entrevista psicologica: Evaluamos nuestro PwC professional y aspectos
psicologicos.

) Entrevista técnica: Es realizada por el gerente del &rea o el socio, quienes

evaluan si el candidato cumple con las habilidades técnicas para el cargo o son perfiles los
cuales se pueden formar.

) Feedback: Se realiza una reunion con el gerente para evaluarlo tanto desde lo
que se evidencio en entrevista como en las pruebas y se decide si es nuestro candidato
potencial.

° Informe final

7. Etapa final

) Se hace apoyo por parte de los auxiliares para enviar al estudio de seguridad
(5 dias habiles) y Eximen médico

) Seguimiento de los formatos especificos de las politicas internas de calidad.

) Después de las validaciones anteriores se solicita las validaciones del examen
médico con el Doctor de la firma y equipo de SST.

8. Oferta

) Todas las etapas anteriores estan completas si falta algo tener aprobacion del
socio del area y al lider de talento humano.

° Posteriormente se hace una carpeta con el archivo historia laboral y toda la
documentacion del candidato.

) Finalmente se hace una oferta definitiva donde se recuerdan los beneficios -
salario y coordinacion fecha de ingreso

° 5 dias habiles para la creacion del usuario, 1D y asignacion de equipo
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) Después de terminar el proceso de eleccion del candidato se debe enviar
correo al anfitrion por vocacion, quien acompariara al nuevo talento en los 2 primeros meses
en la organizacion para que este se adapte y conozca de la cultura y politicas - Informacién
del nuevo ingreso.

) Enviar a GTS los datos del colaborador para que ellos se encarguen de la
entrega del equipo.

° Enviar una carpeta ndmina con la informacion solicitada.

) Finalmente por temas de calidad se crea una carpeta con todo lo que se realizé
en el proceso de seleccion al lider de pilar para que este apruebe y posteriormente dejar su
workday listo.

) Enviar mensajes de agradecimiento a las personas descartadas que

participaron en el proceso.

Un proceso importante a mencionar de los profesionales en psicologia organizacional
son los proyectos de la firma, actualmente esta tomando fuerza “Marca Empleadora”, donde
estos estan creando alianzas estratégicas con diferentes instituciones educativas como las
universidades para generar vinculos estrechos. Quienes van a dichas reuniones de alianzas
deben presentar la firma, ;Qué es? ;Quiénes somos? Nuestras propuestas de valor, entre

otros.

Como psicologos de PwC y con el fin de mantener altos estandares de calidad esta en
la obligacion de realizar comité de bienestar donde se Investigara, identificara y se buscara
modificar los elementos o factores fisicos y psicosociales, que influyen en el comportamiento
humano en el trabajo y que impactan en la eficiencia organizacional, vale decir en el clima, la

productividad y la rentabilidad de nuestra organizacion.
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También se asesora a la gerencia en lo referente a las negociaciones colectivas, con
los colaboradores, con el objetivo de buscar acciones de mejora y sean cambios de impacto

positivo.

Se cuenta con Learning and Education, donde se tiene la posibilidad de proponer e
implementar educacion continua para los colaboradores, cursos los cuales van enfocados a
desarrollar nuevas habilidades técnicas, sociales, emocionales y que despierten interés en

conocer de manera global los valores PwC.

Descripcion y conceptualizacion de las problematicas observadas

Las diferentes problematicas que se dan en las organizaciones son complejas y
variadas, por lo que el equipo de trabajo de recursos humanos debe estar constantemente
observando, identificando, planeando, proponiendo y solucionando cada una de estas
problematicas, del mismo modo esta area , crea estrategias para que las relaciones laborales
sean Optimas y se pueda llevar a cabo los objetivos organizacionales, sin embargo desde el
area de recursos humanos se puede observar que Pwc presenta falencias en cuanto a la
sobrecarga de trabajo que tienen los empleados, y ademas no hay equilibrio entre trabajo y
compensacion, por lo que hay rotacion de personal, en este sentido se deja un poco de lado

los intereses y el bienestar de quienes son el motor de la organizacion, sus empleados. Sin
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ellos, no seria posible que la empresa pueda responder a las demandas del mercado o a las
necesidades de sus clientes externos, se hace importante tener presente que una organizacion
la conforman los que se encuentran dentro de ella en funcion de cumplir sus objetivos, lo que
permite que la empresa se desarrolle, por lo tanto si una organizacién quiere crecer debe ser
consciente de ello.

Por lo anterior, se abordaran las diferentes probleméticas que se presentan en PwC, la
recurrencia, afectacion o consecuencias que puede representar para la empresa y las razones
de por qué se dan estas problematicas, ¢qué las genera?, ;con qué herramientas, elementos o
estrategias se cuenta para poder abordarlas y brindar soluciones en funcién de lograr un

mejoramiento continuo en la organizacion.
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Matriz DOFA

D: Debilidades

Alta rotacién de personal

Sobrecarga laboral

No hay equilibrio entre trabajo y compensacion

O: Oportunidades

-.Identificar, cambiar y establecer mejores habitos laborales.

-Establecer tareas mas equitativas entre los colaboradores.

F: Fortalezas

-Nivel adecuado de recursos de recursos financieros.
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-Sistematizacién de procesos,

-Herramientas tecnoldgicas adecuadas.

-Posibilidad de capacitacion de personal.

-Percepcion positiva por parte de o clientes

-Posicionamiento en el mercado

A: Amenaza

-Inestabilidad y baja calidad en entregables

-Desvalorizacién de la marca.

Mediante la matriz DOFA su pudo identificar las diversas problematicas que
acontecen en la organizacion, asi como también las diferentes herramientas o fortalezas con
las que cuenta para poder sobresalir y no permitir la afectacion de la empresa, dentro de estas
problematicas se identificd la rotacidn del personal, esta entendido como el retiro voluntario
o involuntario de los empleados, la rotacién de personal es uno de los grandes retos que
presentan las empresas, sin embargo este problema varia segun las politicas de cada
empresa, es decir los principios en los que se orientan para tomar las decisiones, la rotacion
de personal vendria presentando para la empresa perdida de dinero y tiempo en reclutamiento
y capacitacion de los nuevos empleados

Por consiguiente se identifica que hay sobrecarga laboral en los trabajadores,
situacién que trae consigo aumento de los niveles de estres, conflictos entre colaboradores,

incumplimiento en las entregas de la totalidad del trabajo, la sobrecarga laboral es algo que
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cada persona experimenta de forma diferente. El hecho de que el jefe ponga trabajo en exceso
puede afectar su calidad de vida, la eficacia de su trabajo y la productividad, a esto también
se le suma que no hay una compensacién que estimule al empleado a continuar en su trabajo,
dado que, no hay un equilibrio entre las responsabilidades y recompensa por los deberes que
deben cumplir. Por Gltimo, esto también conlleva a una baja calidad en los entregables,
debido a que los empleados no estdn motivados, y no se sienten comprometidos ni adquieren
total responsabilidad con su trabajo porque sienten que su trabajo y su esfuerzo es poco
valorado, por lo cual no se sienten en deuda o compromiso para con la empresa, después de
todo se puede concluir en una desvalorizacion de la marca porque los empleados llevaran un
concepto propio de la empresa a otras personas y lugares, afectando a la misma, pues se dara
a conocer a otras personas como un lugar de baja calidad, de poca responsabilidad y poco
interés en toda una organizacion, ya que estas personas contaran a otras personas su

experiencia e inconformidades y debilidades de la empresa.
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FASE DEL JUZGAR

Diagnostico

Actualmente PwC es una organizacion estable a nivel econémico, es fuerte en el
mercado Y a nivel interno cuenta con beneficios y politicas atractivas para sus empleados.
Como se menciono anteriormente, se encuentra presente en 158 paises con mas de 250.000
colaboradores, esto da a entender que es un buen lugar para trabajar y crecer a nivel
profesional. Pero si se entra a detallar y a conocer mas alla de la informacion que se tiene a la
mano y se compara con la experiencia de algunos de sus clientes internos, se puede llegar a
identificar algunas falencias que a futuro pueden ser una gran amenaza para la empresa, pero
en cambio si se corrige a tiempo puede convertirse en su gran aliada y hacer de la

organizacion un lugar més integro y apetecido en el mercado laboral.

Con ayuda de algunas herramientas como la matriz dofa se identificé que en algunas
areas hay bastante rotacion de personal, llegando a un 8,72% del total de sus empleados en
Colombia. Estos hechos de rotacion hacen que el trabajo se vuelva mas tedioso tanto para
quienes estan en dichas areas y deben cumplir con sus tareas diarias como para los psicologos
organizacionales. Quienes cumplen su tareas con el cliente estaran expuestos a largas y
pesadas jornadas laborales, lo que implica poco tiempo para dedicar a sus familias, amigos y
hobbies, ademas de posibles complicaciones de salud fisica y mental. Por parte de los
psicologos organizacionales, los encargados de los procesos de seleccion habra también un
desgaste, debido a que estan en el deber de cubrir dichas vacantes, pero al ser tan alto el nivel
de rotacién los procesos pueden llegar a durar poco méas del mes teniendo en cuenta los filtros

y las exigencias para el ingreso a la organizacion.
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Se eligio la sobrecarga laboral ya que en en PwC esta problemética se ve en gran
medida, y repercute tanto en la salud mental como en la salud fisica , ademas de identificar
que esta problematica es la principal raiz de otras situaciones que afectan la organizacion, lo
que provoca que el desempefio laboral sea bajo, esto genera una desventaja para la
organizacion, porque se le pide al trabajador mas de lo que puede dar, y como consecuencia
se puede perder a los mejores empleados, los mas dedicados, ya que muchos de ellos
deciden renunciar porque la alta exigencia excede sus capacidades y a partir de esto se
desprende también lo que es la rotacién de personal, es por ello que la principal problematica
elegida influye en las demas, es la principal generadora de situaciones poco convenientes
tanto para el personal como para la empresa. Teniendo en cuenta lo anterior, la razon por la
que amerita ser intervenida es precisamente porque al lograr darle solucion se impactara
también las deméas problematicas que estan sujetas a la carga laboral y asi se logrard un

mejoramiento mas global en la organizacion.

Durante la historia se ha ido cambiando el papel que juega el trabajador en una
organizacion. En un inicio se buscaba que éste solo produjera, luego se enfocé en que fuera
un trabajador que se dirigiera a lo administrativo y econémico, sin embargo con el paso del
tiempo se ha observado como las empresas ya no sencillamente ven a un trabajador sino a un
colaborador estratégico para la organizacion, teniendo su potencial como un ingenio
importante. Por este fundamento es primordial que el colaborador tenga bienestar laboral, el
cual se deriva de las condiciones de trabajo en las que se busca fomentar, el bienestar y la

salud mental (Castafieda, Betancourt, Jiménez y Martinez, 2017).

Se puede definir el concepto de hombre en las organizaciones a partir de 3 teorias:
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e Desde las Teorias clasicas 0 racionalistas (Taylor)

“El hombre es un engranaje en la maquina de la eficiencia y la productividad,
motivado por el miedo al hambre y la necesidad de dinero para sobrevivir por lo cual

respondia inicamente ante las recompensas salariales” (Cideh Impulsa, 2018).

e Teorias de las relaciones humanas (Mayo y Lewin)

“El hombre es un ser social, pensante, integro y con sentimientos. Todo individuo
necesita formar parte de un grupo, ser reconocido y ser tenido en cuenta por lo cual esta

motivado por el reconocimiento social y su pertenencia al grupo” (Cideh Impulsa, 2018).

e Teorias de la organizacion

“La organizacion es un sistema que interactia con el como sistema abierto y del
agente complejo y autbnomo ambiente y, como sistema, se compone por diferentes elementos
gue mantienen entre si un minimo de cooperacidn para alcanzar objetivos comunes y propios.

El hombre es un agente complejo y autdbnomo que actia en la organizacion” Cideh Impulsa,

2018).

Después de lo anterior, se deduce que las empresas han ido humanizando al
trabajador, entendiendo que estos tienen sus propias necesidades y motivaciones, que no son
una simple maquina de produccion y que aungue la teoria diga lo contrario, ahora se observa
gue hay muchas otras cosas que ahora priman sobre el dinero. Teniendo en cuenta la carga
laboral, se podria hacer un paralelo, entre quienes su salario es minimo pero tienen la
oportunidad de hacer otro tipo de cosas que son importantes para la persona, mientras que
otros tienen un buen sueldo pero por mas dinero que consigan no se sienten plenos, ya que

esto no retribuye a su bienestar.
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Hoy en dia en muchas empresas sobrecargan al personal de trabajo, es necesario
entender que el concepto de sobrecarga laboral hace referencia a las excesivas demandas de
trabajo en relacion con las competencias, conocimientos y habilidades de un empleado, se
puede decir que la carga de trabajo es la resultante de las exigencias de diversos factores del
medio ambiente de trabajo (riesgos fisicos, quimicos y bioldgicos, factores tecnoldgicos y de
seguridad, entre otros), y de las condiciones de trabajo (contenido y organizacion del trabajo,
duracidn, sistemas de remuneracion, etcétera), que estan determinados por el proceso de

trabajo vigente en la empresa (Neffa, 1988; Como se cité en Romero, R; 2005)

Teniendo en cuenta esto, se puede decir que la carga laboral afecta tanto a la
organizacion como a los trabajadores, al haber exceso de trabajo o actividades no es posible
rendir de la mejor manera en vista de que no se cuenta con el tiempo y el personal suficiente
para cumplir con los requerimientos, y en cuanto a los empleados se puede ver comprometido

su bienestar o salud.

Los empleado es PWC se han convertido en polifuncionales, esto debido a la
reduccion de personal en la organizacion, hay vacantes que no se cubren y todas las funciones
son relacionadas en los empleados antiguos, también se le reasignan funciones a empleado,

de manera que este se ve sometido a muchas presiones.

Es de resaltar que una problematica conlleva a una secuencia de otras problematicas
que se desprenden de la primera y que perjudican a toda la organizacion, por ello es necesario
poner atencion cuidadosamente e identificar cual es la base o raiz de todas las situaciones
para poder proponer soluciones en funcion de que haya un avance significativo en cuanto a

las diferentes problematicas.

Retomando lo anteriormente mencionado, el trabajo y la salud mental se ven muy

relaciones, es de tener presente que las empresas en su afan de lograr intereses propios, de
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buscar crecimiento y alta productividad lo hacen a costa de la salud y bienestar de sus
empleados, en estas personas se va generando un desgaste, agotamiento fisico y mental, lo
que genera también conflictos internos en la empresa como lo es un clima laboral
inapropiado, rotacion laboral, calidad del trabajo, desmotivacion etc. CoOmo se sabe, en
ocasiones las exigencias o requerimientos del puesto exceden la capacidad de una persona
para responder a dichas tareas, por lo que esto genera tension, estrés, alteracion emocional,
dolor de cabeza, alteracion del suefio, ansiedad, entre muchas otras formas que se expresa y

se somatizar toda la carga o responsabilidad laboral.

Existe una relacién de asociacion entre la percepcién de mayor sobrecarga mental
(atencidn sostenida, supervision estricta, conciencia de peligrosidad del trabajo,
responsabilidad, altos ritmos de trabajo, complejidad de la tarea, volumen y rapidez) en la
realizacion del trabajo y, a partir de ahi, la valoracién propia sobre la presencia de problemas
de atencion (distraerse, sentirse aturdido, confundido, no distinguir informacion importante),
memoria (olvidar instrucciones y tareas), ansiedad, depresién y fatiga mental ( Romero,

2005).

Es decir, las tareas o actividades laborales afectan en tanto a la valoracion que se le
atribuya, y aln mas si esas valoraciones resultan ser de alta dificultad para la persona, nivel
de esfuerzo, nivel de complejidad, en este sentido alguien que trabaje mas con su hemisferio
cerebral derecho, tendrd méas habilidades para trabajar de manera creativa, plasmando sus
propias ideas, estard mas motivado a trabajar si tiene la oportunidad poder expresarse y
realizar propuestas, en cambio se le dificultara mas hacer tareas que tengan que ver con el
analisis, razonamiento, habilidades académicas o cientificas, exactitud. En este punto es
donde también se puede hablar de una carga mental debido a la valoracion que se le atribuye

al trabajo, al no poseer ciertas habilidades se dificultard mas cumplir con las exigencias, es
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por eso que también es importante que los puestos de trabajo y las personas elegidas se
adecuen a un perfil para que de este manera las personas puedan tener un nivel éptimo de
trabajo y pueda estar en la capacidad de responder a las demandas de trabajo sin que su salud

se vea afectada.

El concepto de carga mental de trabajo tiene cada vez una mayor relevancia, dado que
a las nuevas formas en las que se organiza el trabajo, y a los avances tecnologicos e
informéticos, hace que haya mayores exigencias mentales o intelectuales, en relacion a las

exigencias fisicas de los trabajos tradicionales (Betancur; 2019).

Esta carga mental es el esfuerzo que el trabajador hace para realizar un determinado
trabajo o tarea impuesta, lo que actiia como generador de carga en la persona y demanda
complejidad, tiempo, atencion, y criterios especificos para llevar a cabo determinada labor, a
partir de esto y tratando de responder a todas las necesidades, el empleado adopta conductas
que le faciliten poder cumplir con sus obligaciones, empezando a notarse bajo rendimiento y

déficit de calidad de los entregables.

El ministerio de trabajo y asuntos sociales y el instituto nacional de higiene del
trabajo (Espana, 2002) definen de la carga mental también como “Conjunto de
requerimientos mentales, cognitivos o intelectuales a los que se ve sometido el trabajador a lo
largo de su jornada laboral, es decir, nivel de actividad mental o de esfuerzo intelectual

necesario para desarrollar el trabajo” (p. 6).

Existen 2 tipos de sobrecarga mental que son cuantitativa y cualitativa:

La sobrecarga mental cuantitativa: Se manifiesta cuando existen muchas labores

sencillas y tienen un amplio tiempo para desarrollarse.
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La sobrecarga cualitativa: Por su parte, sucede en situaciones en las que al
trabajador se le plantean unas demandas intelectuales que son excesivamente complicadas en
funcion de sus conocimientos y habilidades, es decir, la hace referencia a la excesiva

dificultad del trabajo que se le encarga al empleado.

Es de tener presente también la variedad de tareas y la carga laboral genera un
cumulo de afectaciones en la persona hasta el punto de convertirse en estado de fatiga laboral
que se puede presentar como fisioldgica la cual es considerada normal y se elimina por
medio del descanso, también puede presentarse como carga crénica que trae consigo

consecuencias psicosomaticas.

Las consecuencias negativas pueden ser, deterioro de la capacidad fisica, del
rendimiento y sensacion de malestar, se pierde la satisfaccion laboral y se ve reflejado cuando

renuncian o también por el ausentismo laboral.

Por lo tanto es necesario tener en cuenta al empleado y la capacidad que tiene de
responder a las exigencias, esta capacidad depende de la peculiaridad de cada empleado y
especificamente de su capacidad de respuesta, todos los seres humanos tienen capacidad de

respuestas que varian de persona a persona y que van en funcion de distintos factores como:

. Estado de salud

. Nivel y tipo de inteligencia

. Nivel de aprendizaje y experiencia en la tarea

. Caracteristicas de personalidad (ansiedad, introversion/extroversion, etc.)

. Actitud hacia la tarea, motivacion, interés por la tarea, satisfaccion, etc.
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. Agudeza sensorial y rapidez perceptiva
. Nivel y tipo de inteligencia
. Motivacion hacia la tarea, satisfaccion etc (Betancur, Calvo, Cardona,

Castafio, 2019).

A esto se le afiade los factores que no estan relacionados directamente con el trabajo
como los aspectos familiares que también influyen en la capacidad de respuesta ante el

trabajo de un empleado.

¢Por qué la problematica tiene una apariencia directa en relacion a las demas?

De acuerdo a lo visto anteriormente, se determina que la carga laboral incide de
manera directa en las demas problematicas debido a las excesivas demandas de trabajo que
también generan una carga mental en el empleado, es decir, ademas de que el empleado debe
ocuparse de cumplir con todas las tareas asignados dentro de un tiempo establecido y estos
deben contar con la calidad y estdndares, también se ve involucrado en una carga mental
porque se ha puesto a prueba sus competencias, conocimientos, habilidades y esto le genera
presion, estrés, ansiedad, y otros desencadenantes que pueden ser mas graves, teniendo en
cuenta esto, los empleados prefieren optar abandonar la empresa lo que genera rotacion y se
deben iniciar nuevamente procesos de seleccion y capacitacion para las vacantes, la poca
organizacion al delegar tareas afecta la adecuada gestion del tiempo para que los empleados
puedan responder satisfactoriamente a todas las demandas de la organizacion, incidiendo en
la baja calidad de la realizacion de dichas tareas debido a que en el afan de cumplir con todas
los deberes es dificil que profundicen y le dediquen el tiempo necesario a cada actividad,

también de la excesiva carga laboral se desprende la desmotivacion, ambiente laboral tenso, y
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desprestigio de la empresa, ya que los empleados son los directamente afectados y estos

Ilevan su experiencia a los clientes, u a otras personas y empresas ajenas a la organizacion.

¢ Cuales son las posibles causas de esa problematica?

El modelo de negocio de la organizacion cuenta con una caracteristica muy
importante y particular, al ser PwC tan grande y manejar demasiados clientes en los
diferentes sectores de las industrias hay demasiadas tareas por realizar.

Como se ha podido ver y dimensionar, en el organigrama hay una estructura
piramidal. Si se hace un enfoque en la parte donde hay mayor rotacién es en la staff, mas
especificas en los auxiliares y asistentes de las diferentes lineas debido a que son ellos
quienes ejecutan toda la parte operativa y de analisis de la informacion.

En algunos equipos hay escasez de personal, llegando al punto que una sola hace la
tarea de dos 0 mas, por otra parte hay un volumen alto de procesos por realizar y la
distribucion de las mismas no es equitativa debido a que quienes apoyan no esta
completamente capacitado para realizarlas, ya que en ocasiones por temas de tiempo la
induccion no se completa o simplemente porque apenas estan comenzando su carrera
profesional.

PwC acostumbra para estos cargos contratar personal recién egresados de
técnicas/tecnologias, pregrado o de especializaciones para formarlos, y ofrecerle a futuro un
plan de carrera, que es la posibilidad de crecimiento dentro de la organizacion. En un
principio los colaboradores pueden estar muy motivados, y asi cumplir con lo establecido sin
ningun inconveniente, pero, con el pasar de los meses, y a medida que adquieren experticia y
responsabilidades para con su clientes empiezan a notar que la carga ha aumentado y su

salario no compensa lo que hacen.
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El aumento de las tareas, sea por motivo de falta de personal o simplemente por
responsabilidad del cargo, y el desequilibrio salarial desemboca con la desercion del
colaborador. Este ciclo puede llegar a durar poco mas de dos afios mientras el empleado

adquiere el conocimiento y experiencia.

¢ Qué ha hecho la empresa para solucionarlo y porque no ha funcionado?

En vista de que ha habido bastante rotacidn se ha tomado algunas medidas como
acelerar contrataciones, lo cual en ocasiones no es tan efectivo por que los procesos pueden
llegar a durar mas del mes o los 2 meses debido a que en el area de seleccidn también hay
volumen considerable de procesos por realizar, cada profesional de psicologia encargado
puede llegar a tener hasta 30 vacantes y las politicas para ingresar a la firma son rigurosas, y
cada etapa toma un tiempo considerable.

Otras medidas ha sido solicitar ayuda de otros equipos, en ocasiones este ha sido un
respiro, pero como bien mencionamos es “ayuda” , lo que nos refiere a que es temporal y
para ciertas tareas especificas, y el colaborador responsable aun asi seguira contando con las
responsabilidades mas grandes e importantes.

En vista de que los colaboradores han llegado a desarrollar estrés y hay un alto
ausentismo debido la carga laboral se han implementado algunas actividades en el mes de
esparcimiento las cuales incluyen charlas con profesionales de diferentes areas, y octubre se
ha designado como el mes de la salud, donde cada dia se ha programado una actividad. La
iniciativa es excelente pero la gran mayoria de empleados no asisten por sus compromisos y
se pierden de estos espacios. Lo que puede llegar a demostrar que algunas de estas medidas

no son tan efectivas.
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¢ Qué piensan los directivos de la organizacion frente a la problemética y sus
consecuencias?

Algunos socios y directivos han tenido posiciones muy bilaterales frente a lo que
ocurre en la firma. Algunos han optado por buscar alternativas de mejora, como las
mencionadas con anterioridad, ofrecer jornadas de la salud, actividades de esparcimiento,
personal de apoyo temporales e intentar acelerar unos procesos, pero no ha sido tan efectivo
como se esperaba.

Por otro lado algunos optan por mantener este modelo de negocio, ya que como bien
se ha visto es algo que viene desde hace muchos afios. Contratar personal con escasa
experiencia, recién egresados para formarlos por un ingreso salarial un poco bajo, mientras se
atraviesan por procesos macros y ciclos importantes de los diferentes clientes, lo que al cabo
de algunos meses o escasos dos afios termina con el retiro del mismo, y nuevamente
reiniciaria este ciclo.

Lo anterior lleva a considerar que esta bilateralidad no es muy funcional, debido a que

aun se mantiene estd alta rotacion y no hay muy buen ambiente laboral.

Marco Referencial

Norma Contenido Articulo
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Constitucion Politica
de Colombia 1991
(Asturias Corporacion
Universitaria , 2007)

Ley fundamental de la
Republica de
Colombia, se consagra
el trabajo como valor

y derecho fundamental

53: lgualdad de oportunidades para los
trabajadores; remuneracion minima vital
y movil, proporcional a la cantidad y
calidad de trabajo; estabilidad en el
empleo; irrenunciabilidad a los
beneficios minimos establecidos en
normas laborales; facultades para
transigir y conciliar sobre derechos
inciertos y discutibles; situacién mas
favorable al trabajador en caso de duda
en la aplicacion e interpretacion de las
fuentes formales de derecho; primacia de
la realidad sobre formalidades
establecidas por los sujetos de las
relaciones laborales; garantia a la
seguridad social, la capacitacion, el
adiestramiento y el descanso necesario;
proteccidn especial a la mujer, a la
maternidad y al trabajador menor de
edad.

Ley 1010 2006
(Republica de
Colombia-Gobierno
Nacional , 2006)

Por medio de la cual
se adoptan medidas
para prevenir, corregir
y sancionar el acoso
laboral y otros
hostigamientos en el
marco de las

relaciones de trabajo

2: DEFINICION Y MODALIDADES
DE ACOSO LABORAL.: Para efectos
de la presente ley se entendera por acoso
laboral toda conducta persistente y
demostrable, ejercida sobre un empleado,
trabajador por parte de un empleador, un
jefe o superior jerarquico inmediato o
mediato, un compariero de trabajo o un
subalterno, encaminada a infundir miedo,

intimidacion, terror y angustia, a causar
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perjuicio laboral, generar desmotivacion
en el trabajo, o inducir la renuncia del
mismo. 2. Persecucion laboral: Toda
conducta cuyas caracteristicas de
reiteracion o evidente arbitrariedad
permitan inferir el propdsito de inducir la
renuncia del empleado o trabajador,
mediante la descalificacion, la carga
excesiva de trabajo y cambios
permanentes de horario que puedan

producir desmotivacion laboral.

7. CONDUCTAS QUE
CONSTITUYEN ACOSO
LABORAL.:

J) La exigencia de laborar e n horarios
excesivos respecto a la jornada laboral
contratada o legalmente establecida, los
cambios sorpresivos del turno laboral y
la exigencia permanente de laborar en
dominicales y dias festivos sin ningun
fundamento objetivo en las necesidades
de la empresa, o en forma discriminatoria
respecto a los demas trabajadores o

empleados.

Ley 50 1990
(Gobierno de
Colombia, 1990)

“Por la cual se
introducen reformas
al Cddigo Sustantivo

del Trabajo y se

27: Elementos integrantes. Constituye
salario no sélo la remuneracién ordinaria,
fija o variable, sino todo lo que recibe el

trabajador en dinero o en especie como
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dictan otras

disposiciones.”

contraprestacion directa del servicio, sea
cualquiera la forma o denominacién que
se adopte, como primas, sobresueldos,
bonificaciones habituales, valor del
trabajo suplementario o de las horas
extras, valor del trabajo en dias de
descanso obligatorio, porcentajes sobre

ventas y comisiones.

22. Adicidnese al Capitulo I1 del Titulo
VI Parte Primera del Codigo Sustantivo
del Trabajo el siguiente articulo:

Limite del trabajo suplementario. En
ningun caso las horas extras de trabajo,
diurnas o nocturnas, podran exceder de
dos (2) horas diarias y doce (12)
semanales. Cuando la jornada de trabajo
se amplie por acuerdo entre empleadores
y trabajadores a diez (10) horas diarias,
no se podra en el mismo dia laborar

horas extras.

Decreto 1477 2014
(Gobierno Nacional ,
2014)

Por el cual se expide
la Tabla de
Enfermedades

Laborales

Sindrome de agotamiento profesional
(Sindrome de Burnout)

Condiciones de la tarea: (Demandas de
carga mental (velocidad, complejidad,
atencion, minuciosidad, variedad y
apremio de tiempo); el contenido mismo
de la tarea que se define a través del
nivel de responsabilidad directo (por

bienes, por la seguridad de otros, por
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informacion confidencial, por vida y
salud de otros, por direccion y por
resultados); las demandas emocionales
(por atencidn de clientes); especificacion
de los sistemas de control y definicion de

roles.
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Flujograma de procesos
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FASE DEL ACTUAR

La carga laboral es una problematica latente en PwC debido a que la alta demanda de
tareas genera otras problematicas como la rotacion de personal, baja calidad, desgaste de
personal, clima laboral tenso, estrés, desmotivacion y aunque en la empresa se brinden
espacios de interaccion, entretenimiento y descanso, esto no es efectivo para los
colaboradores debido a que no pueden hacer uso o disfrute de estos espacios teniendo en
cuenta que el exceso de trabajo no lo permite ya que su trabajo se acumularia y esto incurriria
en hacer un sobreesfuerzo, usar tiempo personal y de descanso para realizar el trabajo que no
se pudo finalizar. Por esta razon hemos elegido como problematica principal la carga laboral,
se puede observar que incide directamente en las demas y asi mismo podria incidir pero de
manera positiva si se plantean estrategias para darle solucion y asi se puedan generar
oportunidades tanto para el personal como para la empresa, de manera que ninguna parte se
vea afectada sino por el contrario, que su pueda contribuir con el bienestar y el crecimiento

de ambos.

Después de lo anterior, pensamos en estrategias que se centren en disefiar perfiles y
levantar perfiles méas especificos para que las personas sepan desde un inicio estén preparadas
y sepan cudl es su rol y sus tareas a desarrollar, esto teniendo en cuenta que actualmente las
especificaciones del perfil son muy basicas en relacion con lo que realmente se requiere,
también se hace importante gestionar y disponer de un tiempo especifico para la capacitacion
de personal nuevo con la intencién de que inicien un proceso adecuado y puedan desde el
principio ir perfeccionando su quehacer al estar acompafiados con un anfitrion vocacional que
tenga experiencia, esto, para que se vayan preparando y puedan responder eficazmente
cuando su trabajo sea totalmente independiente, finalmente pensamos en crear grupos de

apoyo Y entrenarlos para acompafiar a los demas equipos en temporadas altas dentro del afio,
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teniendo en cuenta que estos grupos de apoyo se conformaran con los colaboradores que no
cuentan con exceso de carga laboral y que su apoyo cumpla con su horario laboral. Lo que no

implicaria que estos, sacrifiquen de su bienestar y tiempo personal.

Objetivos

General: Disefiar un protocolo de intervencion para el abordaje de las variables que

influyen sobre la desercion laboral buscando su disminucion en PWC.

Especificos:
« ldentificar si existe sobrecarga laboral que lleva a las personas a desertar del cargo.
o Determinar si las funciones son acordes al cargo y a las competencias requeridas.
o Plantear estrategias que permitan disminuir la posible carga laboral para generar

bienestar fisico y psicoldgico en los colaboradores.



Actividades a Desarrollar
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MATRIZ REGISTRO DE ACTIVIDADES.

Titulo 1. Entrevista al lider de gestion humana

Objetivo Identificar y establecer las necesidades de la organizacion segun
sus problematicas, priorizando la mas relevante.

Duracion 45 min

Actividad Rompehielo

Presentacion de psicologas en formacidn presentacion de nuestro

proyecto, y sus objetivos

Actividad Principal

Realizacion de entrevista semiestructurada con las preguntas
-¢Qué rol desempefia en la organizacion?

-¢Cuénto tiempo lleva en la organizacién?

-¢;Qué impacto cree que puede generar su rol en los
colaboradores?

-¢/A qué se dedica cada linea de negocio?

-¢Conoce las funciones especificas de los cargos? Especialmente
outsourcing-HRO

-¢Los colaboradores tienen las capacidades 6ptimas y necesarias
para los cargos?

-¢ Los tiempos de capacitacion son efectivos y suficientes para el
rol a desempefiar?

-Cuando se hacen planes de bienestar en el area ¢ Realizan un
sondeo sobre las necesidades de los colaboradores?

¢ Considera que hay el personal necesario y suficiente para el

area?
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-¢ Tienen planes de bienestar?;cuales ?

-¢Dentro de la jornada laboral se desarrolla algun tipo de
actividad que genere un leve descanso y permita reducir la fatiga
laboral?

-¢Cree que el manejo que la organizacion lleva hasta ahora es
Optimo?

¢Cree que hay alguna mejora por implementar?

-¢Qué sugiere para mejorar el desempefio de los colaboradores?

Actividad de Reflexion | Analizar las respuestas, y hacer retroalimentacion.
y Andlisis

Conclusiones

El liderazgo efectivo brinda una oportunidad para que el departamento de recursos
humanos realmente haga una diferencia en sus organizaciones. Si RR. HH puede fomentar
un buen liderazgo, puede convertirse en un instrumento ideal para asegurar el futuro de una
fuerza laboral funcional y comprometida. Dentro de lo conversado con Javier Arenas,
Lider de Talento Humano, se pudo constatar algunas falencias identificadas dentro de la
organizacion, el lider menciona que HRO ha estado inestable Ultimamente, sus
colaboradores se encuentran desmotivados ya que no hay un equilibrio vida/trabajo,
teniendo presente que el tiempo es una variable importante a la cual hoy en dia se le da
mucha relevancia, y un desequilibrio entre lo personal y lo laboral no le permite al
colaborador disfrutar de actividades extracurriculares que son de su gusto, tales como,
tiempo en familia o vida social. Teniendo en cuenta lo mencionado, y el rango de edad que
mas predomina en el area que es entre 18 y 28 afios, el no tener ese equilibrio y
oportunidad de crecimiento esta generando una alta desercion que se encuentra en un
aproximado del 26% lo cual es preocupante dado que se puede evidenciar que no se han
tomado las acciones respectivas para generar estabilidad en dicha area, y que implica altos
costos, no solo desde el capital humano sino también inversion de tiempo tanto en la
adquisicion del recurso como también en el tema de capacitacion y adaptacion a la

organizacion, y paralelo a ello hay un colaborador que se encuentra asumiendo el cargo del
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recurso faltante, lo que trae consigo una carga y una doble responsabilidad antes los

clientes y ante Pwc.

Titulo 2. Grupo Focal
Objetivo Recolectar informacion percepciones de cada uno de los
trabajadores sobre su trabajo, para determinar qué situaciones afectan
su labor.
Duracion 1 hora 30 minutos
Actividad Rulate: Constara de preguntas dinamicas para integrar al equipo y que
Rompehielo les permita conocerse y generar un ambiente de confianza:
¢Cual es tu lugar favorito de la empresa?
¢ Cual seria tu horario ideal de trabajo?
¢Cuanto dias a la semana te gustaria trabajar?
¢ Cudl seria tu trabajo ideal?
¢ Cudl seria tu nombre de superhéroe? ; Cuél seria tu superpoder?
Si fueras un villano {Cémo te llamarias?
¢ Qué labor admiras?
¢Cual es la habilidad o el valor que maés te resalta?
Actividad
Principal Se realizara una breve introduccidn con base en el tema y a partir de ello

ellos realizaran una lluvia de idea de cada una de las preguntas
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Se realizan las siguientes preguntas
¢ QuE les brinda la organizacién para su bienestar laboral?

¢ Qué herramientas ha implementado la organizacion para resolver las

inconformidades?
¢COmMo generar un impacto positivo en tus comparieros?

¢Para qué se requieren los valores corporativos creen que son

necesarios?

¢ Cuales son las competencias con las que debe contar un colaborador en
PWC?

¢Por qué se caracteriza el area de recursos humanos?

Actividad de
Reflexion y

Andlisis

Buzon de sugerencias :

Durante el espacio se tendr4 un buzoén de sugerencias donde los
empleados expresaran situaciones y aspectos que consideran necesarios
mejorar y a intervenir en la organizacion. A partir de alli tomaremos las
mas relevantes, se socializaran y se buscaran alternativas o posibles

soluciones.

Conclusiones
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Titulo 3. Comunicacion Asertiva

Objetivo Propiciar un espacio adecuado para que los colaboradores identifiquen
emociones y logren expresar de forma asertiva lo que se quiere decir,
pero sin ofender o lastimar a otra persona.

Duracion 2 Horas

Actividad Construyendo una historia: En una hoja que se rotard, cada participante

Rompehielo debe escribir una linea para construir una historia, ningun participante
podra ver lo que escribid el anterior compafiero, al final se leeran toda la
hoja para conocer lo que se construyo.

Actividad Se empezara hablando sobre la comunicacion, y se hara la pregunta

Principal ¢Quién de los participantes sabe ¢qué es comunicacion asertiva?

Se conformaran dos grupos y se le pedird a un lider de cada grupo

que solo dando sefiales generales, indique a los participantes que hagan
un dibujo que se le entregara previamente a ellos, en esta primera fase,
los participantes solo haran lo que el “lider” les indique, sin preguntar ni
interactuar si los participantes hacen preguntas solo se les debe

responder con Sl o No

Se divide a los participantes en 2 grupos a uno de los participantes se le
entrega la imagen y este debe dar indicaciones a su equipo sobre las
figuras que componen el dibujo y estos deben dibujarlas a partir de lo
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que comprenden y a partir de lo que su compafiero les indica.

Actividad de Se haréa el analisis en torno a las necesidades de una buena
Reflexién y comunicacion  para que las actividades y las relaciones laborales en la
Anélisis organizacion se desarrollen adecuadamente. También se haré énfasis en

la necesidad de que los colaboradores se involucren con las actividades

de la organizacion para el logro de las metas.

Conclusiones

Mediante esta actividad se propicié un espacio en donde los participantes expresaron
situaciones en las que han tenido problemas de comunicacion, a través de esto se
pudieron identificar varias falencias, haciendo alusion principalmente al cambio en la
modalidad de trabajo donde se paso de lo presencial a lo virtual, manifestaban que era muy
complicado porque a la hora de dar indicaciones o brindar algun tipo de informacion se
presentaban mucho malos entendidos y no se cumplia con el objetivo reales debido a que
muchas tareas quedaban inconclusas o incorrectas. Partiendo de la actividad principal se
pudo concluir que en muchas ocasiones se da la informacion partiendo Unicamente desde
nuestra postura sin tener presente la posicion del receptor, por ello a la hora de reflexionar
sobre la actividad ellos mismos se dieron cuenta que es lo que se necesita principalmente
para tener una comunicacion correcta, donde se mencionaba la importancia no solo de oir
si no de escuchar al emisor, ver la expresion corporal, tener presente la formacion y
costumbres de la persona para poder transmitir la informacién de manera comprensibles ya
gue en ocasiones se vuelven muy técnicos, y por ultimo tener presente la conexion

emocional ya que no tenerla puede generar confusion para lograr entender al otro y la




funcionalidad de los procesos pueden no ser muy claros debido a la necesidad de ser

capaces de ponernos en el lugar del otro y ser empaticos para comprender las cosas desde

su posicion.

Para finalizar es importante resaltar que el espacio permitié que los colaboradores

expresaran sus experiencias y pudieran proponer que herramientas son necesarias para

tener una comunicacion asertiva, de esta manera se concluye la actividad de manera

satisfactoria en cuanto a los resultados y el objetivo principal.

Titulo 4. Liderazgo Transformacional

Objetivo Brindar una charla sobre liderazgo transformacional en el cual los
lideres se inspiren y motiven a los empleados a innovar y crear
cambios que ayudaran a crecer y dar forma al éxito futuro de la
empresa.

Duracion 1 horas

Actividad Opens cards

Rompehielo

Actividad HRO se encuentra en un globo aerostatico de paseo sobre la ciudad,

Principal eventualmente y de forma inesperada chocé un ave contra ellos, y el

globo tuvo fallas y se empezé a desinflar.

Lo cual los obligara a disminuir la carga, lo que implica que algunos

tendran que saltar.

-¢Por qué no deberias saltar?
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-¢Quién lo debe hacer y por qué?

-¢Hay alguna otra alternativa?

Actividad de Se les pregunta a los participantes como se sintieron en la actividad y
Reflexion y se hace retroalimentacion. ¢Cudl fue el momento maés dificil de la
Analisis actividad? ¢ Qué caracteriza a un lider? Si tu fueras un lider ;Coémo te
comportaria? ¢Cual seria ta lider ideal?
Conclusiones
Titulo 5. Gestion del Tiempo
Objetivo Invitar a los participantes a reflexionar acerca de la organizacion de
actividades, para poder lograr los objetivos en un tiempo determinado.
Duracién 1 Hora
Actividad Espada del Tiempo: Dividir a los participantes en grupos, los cuales
Rompehielo | tendran un tiempo limitado para armar un rompecabezas.

El rompecabezas esta formado por cinco piezas de diferentes formas y

tamafos, algunas son faciles de identificar mientras que otras no.
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Actividad Ritmos Circadianos: Cada persona tiene un papel con una tabla y horas del

Principal dia. Luego deben anotar en qué estado de energia se encuentran durante
ese tiempo y normalmente qué actividad realizan en ese tiempo. Esta
informacion puede recogerse en forma de porcentajes o de nimeros del 1
al 10. Esto servira para que ellos se den cuenta de cuando estan en su
maximo y minimo nivel de energia y puedan ordenar sus actividades de
acuerdo a la energia que requiere.

Actividad de | Realizar un ciclo de situaciones durante una actividad importante para

Reflexion y identificar distractores, a partir de ello reflexionar en cuanto a la inversion

Analisis del tiempo.

Conclusiones
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Titulo 6. Reconocimiento y manejo de emociones

Objetivo Permitir el reconocimiento de emociones y ensefiar a los
colaboradores a regularlas en situaciones que lo requieren.

Duracién 1 Hora y 30 minutos

o Manejo de emociones:

Actividad

Rompehielo Se introduciran en una bolsa papeles en donde estaran escritas
emociones primarias se hace un circulo y se le pide a 5 participantes
que saque de la bolsa un papelito y debe representar la emocion solo
solo por gestos y los demas deben adivinar, cuando adivinen los
demas participantes deben decir una experiencia personal en donde
hayan tenido este tipo de emociones Yy si esto todavia los afecta o lo
supieron superar.
La banda sonora de la oficina

Actividad - . S .
El objetivo de esta actividad es describir como se sienten los empleados

Principal

en cada uno de los espacios que tiene la empresa con esto se trata de
identificar situaciones que despierten aspectos desagradables o
desencadenante de emociones incomodas que puedan repercutir

negativamente, tanto en la productividad como en el ambiente laboral.

Pasos a seguir

-Seleccionar diferentes canciones las cuales rememoren diferentes

emociones (Alegria, Enojo, Ira etc).
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-Los empleados deben escuchar atentamente cada una de las canciones,
y anotar, cada uno y para si mismo, que situaciones laborales

les recuerdan

-Después de oir las canciones las psicologas en formacién iran poniendo
de nuevo, una melodia pero esta vez dejado un rato entre cancién y
cancion para que todos hablen sobre qué situacion laboral les recuerda,
qué es lo que les hace sentir asi y como creen que podrian mejorarla, en

caso de que despierte emociones desagradables.

-Después de oir las canciones y de que cada uno de los

participantes exponga qué situaciones laborales les recuerdan se pide a
los participantes que por parejas hagan un paralelo de codmo es 'y como
deberia ser su ambiente de trabajo).

Actividad de
Reflexion y

Andlisis

En dltimo lugar, las profesionales en formacion explicaran técnicas que
faciliten y promuevan un adecuado manejo de situaciones estresantes, de

ansiedad etc.

Conclusiones
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Titulo 7. Entrevista Ex Empleado
Objetivo e Determinar algunos factores que llevaron a la desercion de
algunos empleados.
e Conocer si se realiza seguimiento de retiro
Duracion 45 min
Actividad Interaccidn y presentacion del equipo de trabajo
Rompehielo
Actividad e Se realizard un encuentro virtual, donde se procedera a
Principal contar los objetivos principales del proyecto y

se abordaran algunas preguntas que nos permitan conocer la
realidad de algunos ex- empleados y su posicion frente a
PWC.

-, Como te llamas?

-¢Qué cargo desempefiaste en PWC?
-¢Cuanto tiempo trabajaste en la firma?
-¢Qué fue lo que mas te gusto de PWC?

-¢Cudles fueron tus expectativas para trabajar en PWC? ;Se

cumplieron?

¢ Tuviste el tiempo de capacitacion adecuada para

desempefiar tu cargo?

¢PWC te brindaba herramientas y espacio necesarios para

desemperiar su Cargo?




¢Cumplias las tareas establecidas en el manual de funciones

para tu cargo?

-¢ Mientras laborabas en PWC habia un equilibrio entre
vida/trabajo?

-¢Consideras que las actividades de bienestar empleadas por

la firma fueron efectivas? ¢ Generaron alguna mejora?
-;Cual fue el motivo principal de tu retiro?

-¢Qué te llevas de PWC?

-¢PWC se comunico contigo posterior a tu retiro?

-¢,Crees que PWC aport0 a tu crecimiento profesional? ;Qué

resaltas?
-, Como fue tu calidad de vida después de retirarse de PWC?

-; CUél seria tu mensaje para PWC?
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Actividad de
Reflexion y

Andlisis

Conclusiones

A raiz de la entrevista realizada a dos ex empleadas de PWC se puede hacer alusién a 3
temas relevantes. En su discurso pudimos identificar el mismo patron, el primero de ellos
era que no habia una compensacion adecuada de acuerdo a las funciones que ellas
realizaban, ya que hacian mas de las competian los horarios de trabajo eran muy

extensos y tampoco habia remuneracion en tiempo/dinero.
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Lo segundo es que gracias a este ritmo de trabajo los llevo a tener implicaciones en su

salud fisica y mental. lo cual ocasion6 que su calidad de vida afectada y su trabajo se

sintiera mas agotador

En tercera instancia los ex-colaboradores no sintieron que hubiese por parte de la

organizacion un agradecimiento adecuado Yy alguna contraoferta para tenerlas, lo cual las

llevé a pensar que trabajo y esfuerzo no fueron valorados.

Podemos concluir de acuerdo a la informacion contrastada sobre su antiguo y nuevo

trabajo se puede considerar que la retribucion es mayor, y acorde a sus funciones,

también mencionan que ahora tiene un equilibrio vida /trabajo que le permite tener mas

tiempo para familia y hobbies, adicional a esto sus condiciones de salud fisica y mental

mejoraron notablemente.

Titulo 8. Mente Saludable
Objetivo Ofrecer servicio orientacion y asesoria psicologica a personas que
presentan conflictos que alteran su bienestar emocional, social afectivo,
entre otros.
Duracion 1 hora
Presentacion de las psicélogas en formacién
Actividad : :
Se les dice a los consultantes que este espacio es un lugar seguro en
Rompehielo

donde se puede expresar libremente, que se esta ahi para
escucharlos sin juzgar y lo que se hable en la sesion se queda ahi a
menos que la situacion que el consultante comente este atentando

contra su vida o la de otros
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Actividad e Consentimiento informado
Principal e Entrevista

e Averiguar las expectativas del consultante respecto al espacio.
Actividad de e Dilogo socratico
Reflexion y e Normalizar las dificultades del consultante e inculcarle
Anélisis esperanza

e Reuvision del estado de &nimo de la dltima semana

e Controlar el estado de animo de ser necesario

e Recomendaciones de parte de la psicologa

e Resumen del tema tratado y retroalimentacion.

Conclusiones

MATRIZ REGISTRO DE ACTIVIDADES.
Titulo 9. Integracion familiar
Objetivo Generar un espacio de esparcimiento e integracion con los familiares de

los colaboradores. Para que sientan que hacen parte de la familia PWC,
para que su seres queridos conozcan un poco de cultura organizacional

e instalaciones.
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Duracion

2 Horas

Actividad
Rompehielo

Mi Nombres es:

Se les pedird a los participantes formar un circulo grande. A
continuacion cada uno dird su nombre mientras los demas estén atentos
a esto.

Terminado lo anterior se les pedira a los participantes que eleven sus
brazos a la altura del pecho y junten las palmas y en esta posicion de
sefialamiento se dirija a otro participante diciendo su nombre......
Cuando el participante llegue al puesto del otro; esté saldra haciendo lo
mismo y asi sucesivamente. El tallerista dara la pauta para el nimero de
participantes que estén en movimiento.

La actividad termina cuando uno de los participantes sepa el nombre de

todos.

Actividad
Principal

Jornada de esparcimiento e integracion de los colaboradores y sus
familias. Dentro de los cuales estara :

-Charla tematica sobre la convivencia.
- Ruleta de valores.

-Bingo familiar.

-Compartir.

Actividad de
Reflexion y
Andlisis

Se programara 1 vez al semestre con el permiso de los colaboradores
para asistir a las instalaciones con sus familias para unas actividades
programas, las cuales iran desde juegos de mesa, mini espectaculos
hasta un compartir. Todo con el fin de que se logre una integracion de

la cultura organizacional y las familias.
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Conclusiones

Titulo 10. Team Building

Objetivo Los objetivos del team building se centran en la mejora de la
comunicacion personal entre los trabajadores, fomentar una actitud
positiva entre ellos y para con la organizacion y, especialmente,
incrementar el sentimiento de pertenencia a la empresa asi como
potenciar determinados rasgos de liderazgo entre algunos de los
miembros participantes como el feedback y la capacidad de coordinar y
escuchar.

Duracion 1 Hora

Actividad -Dos verdades y una mentira: A pesar de que este rompe hielo virtual es

Rompehielo simple, la diversion nunca decae. Pidele a cada participante que escriba

tres cosas sobre si mismo, de las cuales dos sean ciertas, y una puede

inventarse.

Puedes usar notas adhesivas para esta divertida tarea. El resto del equipo
votara a favor de la declaracion que consideren mentira. Una vez que
todo el mundo haya votado, revela la respuesta correcta y disfruta de las

divertidas preguntas y bromas que siguen.



https://www.workmeter.com/blog/6-tipos-de-liderazgo-empresarial-cu-l-es-el-tuyo/
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Actividad

Principal

Caso liquidacion de concepto.

En la ndmina del mes de diciembre sucedi6 algo inesperado, se liquidd
doble prima de vacaciones y bonificacion para aproximadamente 500
empleados por un valor aproximado de $450.000.000, el cliente se
encontraba muy molesto y se veia nublado su juicio ya que pedia un
reembolso por parte del equipo de némina. Por otro lado el equipo de
noémina no tenia la culpa por completo, debido a que esa nébmina al ser
una de las mas grandes del afio tenia revisiones adicionales que les
consumid, mucho tiempo; por lo tanto el equipo se encontraba muy
agotado ya que estaban desde muy temprano hasta altas horas de la
noche, y por temas de entrega no pudieron garantizar una

segunda revisién de esos conceptos Yy adicional a esto su sistema de
gestion SARA liquidé el plano doble.

¢ Como puede el cliente entender esta situacion?

¢ Qué posible solucion se le podria brindar al cliente?

Actividad de
Reflexion y

Andlisis

Presentar cuales serian las posibles soluciones y elegir las mas viable,
teniendo presente que no se vean afectadas las partes implicadas.

Conclusiones
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DEVOLUCION CREATIVA

Evaluacion del cumplimiento de los objetivos:

Aciertos:

Es importante resaltar que el proceso en el diplomado ha sido muy beneficioso,
teniendo en cuenta que los mddulos vistos abrié mucho més nuestra vision sobre el campo
organizacional, lo que involucra en su quehacer la psicologia organizacional no es
Unicamente realizar ciertas funciones limitadas tales como las entrevistas y celebracion de
fechas especiales ,puesto que para la mayoria de profesionales en formacién esa era la base
principal de conocimiento que se tenia sobre del rol de un psicélogo, por ende, estamos de
acuerdo que iniciar este proceso fue una eleccion oportuna, debido a que aprendimos temas

de los que poco se habia hablado en nuestro circulo educativo y social.

Por lo anterior, queremos resaltar la labor de los instructores que estuvieron
acompafando en el proceso y cada médulo, fueron muy asertivos al transmitir su
conocimiento y experiencia, las cuales combinaron con creatividad y practicidad porque
ademas de emisores también eran receptores de informacién, y permitieron que cada
experiencia fuese compartida para poder obtener un aprendizaje significativo, ademas se
buscaban estrategias que permitieran poner en practica la teoria. También nos permitio
entender que para desempefiar el cargo es necesario desarrollar ciertas competencias las
cuales son fundamentales para ejecutar nuestro rol de manera Optima y comprender que no
solo basta con el conocimiento, sino que también es necesario ser integros con nuestros los
valores, actitudes y habilidades blandas. Lo que nos permitira tener un amplio panorama y asi

entender que cada persona puede contribuir de diferentes maneras a las organizaciones.
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Dentro del proceso fue importante conocer sobre las tendencias globales, y como los
empresarios van haciendo ajustes a los modelos de negocio tradicionales para poder seguir
creciendo y mantener la competitividad en un contexto cambiante, y con ello es pertinente
mencionar la crisis del 2020 que trajo consigo grandes transformaciones, para muchas
organizaciones este fue el impulso necesario para redisefiarse, para reconfigurar el rol o la
gestion de sus colaboradores y asi impulsarse al crecimiento, lo cual exige algunos cambios
importantes que abarcan desde sus modelo de trabajo tradicional hasta su cliente interno.

Orientando asi al resultado mas que a la productividad.

Es importante darle un valor a los equipos de trabajo de manera que se sientan
incentivados y los impulsen a la innovacion, resaltando su desarrollo y aprovechando sus
capacidades humanas como su anélisis, habilidades sociales, tecnoldgicas y resolucion de
problemas, algo que también implica priorizar el bienestar y la salud de los colaboradores
para que se sientan valorados, motivados e importantes en la construccién de empresa. En
cuanto a ello, y como se explicaba en uno de los médulos, es importante que se realicen
planes de bienestar para generar impacto favoreciendo la vida del colaborador, para poder
darle cumplimiento, es necesario conocer las necesidades de la organizacion, y disefiar

programas de los cuales se puedan beneficiar la mayor parte del personal.

Después de lo anterior, con la informacion y conocimiento adquirido en los médulos,
fue posible comprender més facilmente la dinamica laboral de PWC, e identificar situaciones
presentes que podian afectar los procesos y el bienestar de los colaboradores, por ello,
disefiamos el protocolo de intervencion, que con base a las actividades planteadas se logro
identificar algunas posibles variables que influyen en la desercion laboral en PWC. Esto se

pudo lograr con la informacion suministrada por parte del lider de talento humano y
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colaboradores directos de la organizacion que compartieron datos relevantes y su propia

experiencia.

A medida que se desarrollaba el protocolo, encontramos una densa responsabilidad
laboral, la cual no permite que sus colaboradores tengan un equilibrio vida/trabajo, puesto
que no pueden disfrutar de sus diferentes espacios en el &mbito personal, social y familiar
debido a la falta de tiempo, el cual deben aprovechar para poder cumplir con sus
obligaciones, lo que imposibilita mantener un bienestar fisico y mental debido al volumen de
trabajo, que con el tiempo se va reflejando en agotamiento, desmotivacion, estrés y ansiedad.
Esto también conlleva a la desercion laboral, las personas pueden llegar a tal punto de sentir
tanto malestar que lo Unico que desean es salir de alli, y aceptan la primera oportunidad que
les brinden en otro lugar, pero solo con la finalidad de buscar un equilibrio, algo que les
brinde tranquilidad emocional. Muchos de los colaboradores coinciden en la gran ensefianza
y experiencia que les ha dejado PWC, y por ello estan muy agradecidos, crecieron
profesionalmente, aunque, como ser humano estaban estancados, totalmente absorbidos por

el trabajo, y una oportunidad o idea de laborar en otro lugar, era una escapatoria a su realidad.

Por otro parte, se considera importante mencionar que los empleados son contratados
con unas determinadas tareas, pero estas, con el tiempo se modifican y se incrementa, esto
hace que sus entregables no sean los mas optimos y de la calidad esperada, pues, en el afan
de poder cumplir a cabalidad con lo que esté a su cargo, no tienen mucho tiempo para poder
ser muy detallados y especificos, ademas, tambien se encuentran falencias en el
cumplimiento de labores que se estipulan en el manual de funciones, porque, aunque cuenten
con estos manuales, las funciones asignadas no son acordes al cargo que desempefian y

tampoco se estipulan en el manual.
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Dificultades:

Dentro del proceso se presentaron algunas dificultades, las cuales no permitieron
Ilevar a cabo el 100% de lo planteado al principio fue complejo coordinar el tiempo con
lider puesto que él tiene un agenda un poco ocupada, a pesar de que nos brindd informacion
confidencial fue también muy limitado en otras, se entiende que la organizacién puede ser un
poco recelosa con la misma, también se pudo identificar que a pesar de que conozcan algunas
de sus falencias, su modelo de negocio se mantiene. Se pudo observar que fue redundante con

la informacion y tuvo incomodidad con otra, ya que, evadia las preguntas que solicitamos.

Por otro lado, se dificulto coordinar con el equipo de trabajo el tiempo y espacio para
consolidar el protocolo de intervencién, debido a los compromisos y responsabilidades de
cada uno de las integrantes, como ya bien se ha manifestado en varias ocasiones se
encontraban cargados y algunas fechas del mes aumenta la presion por las fechas de corte de

los entregables. Asi que esto llevd a que algunos espacios fueran limitados.

Una de las principales dificultades fue el poco involucramiento por parte de PWC, ya
que la misma a pesar de conocer la propuesta, no brind6 el espacio pertinente y necesario
para realizar las actividades planeadas. Su excusa estuvo basada en que se encontraban en
temporada alta y algunos lideres tenian compromisos importantes con los clientes, asi que no

podian detener la operacidn por miedo a retrasos y posibles errores en sus tareas.

La informacién brindada y recolectada para las actividades fue gracias a la gestion de
una empleada de la organizacién, quien ayudo a citar y a reunir a sus comparieros de equipo,

gue muy amablemente aceptaron y estuvieron totalmente dispuestos, y activos en las mismas.
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Con los ex empleados de la organizacion fue menos complejo, sin embargo, hubo
inconvenientes en coordinar el encuentro, debido a sus compromisos, pero se resalta que

hubo disposicion e interés en participar de las actividades.

Recomendaciones para la empresa, universidad y proceso del diplomado

Con base a lo observado en la ejecucion de actividades se considera importante
mencionar algunas recomendaciones para la organizacion que permitan mejorar la
estabilidad de la misma, y brindar mejores condiciones a sus colaboradores, lo que a largo
plazo serd un beneficio para ambas partes porque habré un equilibrio, bienestar y sentido de

pertenencia por PWC.

Se recomienda:

1.-Organizar y distribuir equitativamente las funciones predeterminadas en el
mes entre los colaboradores, en caso tal de que haga falta un integrante que el lider se
involucre y dé el apoyo necesario, y asi llevar a cabo de manera exitosa el proceso.
Por otro lado si la falencia de integrantes se ve marcada es importante que el lider

levante la mano y solicite apoyo, y asi llevar a cabo lo propuesto.

2.-Brindar actividades de bienestar a sus colaboradores, suficientes en tiempo,
donde los espacios sean realmente adecuados, con el objetivo que ellos puedan
sentirse comodos, con satisfaccion fisica, mental. Lo que a mediano plazo se podra

ver reflejado en su salud y a nivel laboral en sus entregables.

3.-Reevaluar y ajustar el manual de funciones, para delimitar que las funciones

de los colaboradores sean mas equitativas y acorde a su salario.
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4. Es importante que al momento de ingresar personal nuevo se le brinde el
acompafiamiento necesario en espacio y tiempo para su capacitacion, y adaptacién a
la organizacion. Asi este tendra una base més sélida y segura al momento de empezar

a ejecutar sus labores.

5. Reforzar el programa de anfitrion por vocacion, extendiendo los espacios con
su coach, donde ellos puedan evaluar y conocer las expectativas de sus nuevos empleados y

que asi puedan generar sentido de pertenencia en los mismos.

6. Involucrarse en los proyectos o procesos que se realicen en la empresa para que se
brinden las herramientas y la informacion necesaria, para asi poder intervenir de manera
satisfactoria las necesidades que tiene la organizacién para poder seguir creciendo e

innovando.

7.-Implementar un programa de retencion de talento, donde se realice un
sondeo que permita conocer las necesidades puntuales de cada empleado e
informacion la cual pueden emplear para disefiar estrategias de atraccion y sentido de

pertenencia por su marca y asi disminuir la rotacién de personal.

8. Mejorar la comunicacion y entablar rutas de escucha activa. Para asi
atender de manera Optima las necesidades de los colaboradores por medio de un plan
de accion, ya que en ocasiones ellos manifiestan sus necesidades y no se sienten

escuchados.

Es importante que la organizacion retome las entrevistas de retiro para asi
conocer la razon por la cual desert6 el colaborador e identificar las falencias u

oportunidades que buscan los empleados para seguir creciendo y no las encuentran
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alli y recolectar Informacion con la que pueden evaluar, planear y disefiar un plan de

intervencion efectivo para reducir los indices de rotacion y generar estabilidad.

9. Promover estrategias para la salud mental en el trabajo. Para generar en los
colaboradores un sentido de conciliacion y equilibrio de la vida laboral con la
personal. Lo que a futuro plazo sera un beneficio para ambas partes, ya que los

empleados estaran contentos y la organizacion veréa resultados positivos.
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Reflexion Tedrica

El concepto de talento humano ha ido evolucionando a través de los tiempos,
anteriormente los colaboradores de las empresas eran considerados como una especie de
recurso material desechable y reemplazable, no se valoraban sus capacidades, conocimientos
y esfuerzos, las empresas los moldeaban a su gusto e intereses, dejando a un lado su

humanidad y tratandolos como maquinas de produccién. EI hombre era considerado:

“Un engranaje en la maquina de la eficiencia y la productividad, motivado por el
miedo al hambre y la necesidad de dinero para sobrevivir por lo cual respondia Gnicamente

ante las recompensas salariales” ( Cideh Impulsa,2018).

Por lo cual las empresas tomaban ventajas de estas necesidades humanas, usandolas a
su favor para someter al empleado a los que ellos imponian en pro de generar mas ganancia a

la empresa.

“Por otra parte, para la primera década del siglo XX, una de las presiones que
soportaban las organizaciones hacia referencia a la necesidad de mayores voliumenes de
producto, lo que activo la preocupacion por maximizar la eficiencia, ubicando “el hombre

correcto en el puesto correcto (Vargas, 2007, p. 4).

Las empresas empezaron a preocuparse por su personal, debido a que ya la
productividad no era tan satisfactoria, a raiz de esto consideraron cambiar su modelo de
trabajo acogiendo nuevas teorias de relaciones humanas, donde se plantea a que la
productividad laboral es el resultado tanto de las condiciones fisicas, organizacionales,

motivacionales y relacionales de cada individuo.


https://medium.com/@facilitadorimpulsa?source=post_page-----d1055cc6eaa6--------------------------------

85

La investigacion de Elton Mayo ayudo en el desarrollo de la teoria de las relaciones
humanas que tiene como objetivo resaltar la importancia de los recursos humanos para la
organizacion y reconocer que los trabajadores no solo generan dinero sino también

satisfaccion psicoldgica y social” (Urbéez, 2005).

En la actualidad, muchas organizaciones han intentado ajustarse a este modelo, pero en
ocasiones, estos intentos no suelen ser tan exitosos porque los colaboradores no tienen un
adecuado reconocimiento de su labor, que los haga sentir importantes y necesarios para el
crecimiento de la organizacion. Por lo contrario, las empresas prefieren dejar ir a su talento,
aunque sea este una pieza principal para el equipo, lo que puede desestabilizar el adecuado
funcionamiento.

Para llevar a cabo este protocolo se opt6 por conocer mas de cerca como se desenvuelven los
colaboradores de HRO en PWC. Se conoci6 un poco su trayectoria y dindmicas laborales, lo
cual permiti6 tener una aproximacion a ellos e indagar sobre su cultura y clima
organizacional. Dentro de la intervencién, se pudo identificar algunas falencias dentro de la

organizacion, manifestadas propiamente por los involucrados del area.

Luego de hacer un reconocimiento general se plantearon unos objetivos a partir de las
problematicas observadas, y posterior a ello se plantean unas actividades de intervencion
especificas para abordar las diferentes situaciones identificadas, esto con la colaboracion y

participacion de las personas que han estado directamente relacionadas con PWC.

Las personas han contribuido significativamente al éxito de la firma a través de sus
conocimientos y habilidades estratégicas, sin embargo, su trabajo no ha sido valorado.
Después del espacio con el lider de Talento Humano a Nivel Nacional, fue posible conocer

informacidn de primera mano mediante una entrevista y de acuerdo a los objetivos planteados
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responsabilidades, lo que desencadena un desgaste psiquico y fisico, llegando a ocasionar un

alto porcentaje (26% aprox) de rotacion, y paralelo a ello hay un colaborador que se

encuentra asumiendo el cargo del recurso faltante, lo que trae consigo una carga y una doble

responsabilidad ante los clientes y ante PWC, ya que la empresa no cumple con el contrato

psicoldgico es decir a todos los compromisos que adquirieron con el trabajador al comenzar

la relacion laboral.

“Schein (1980), por otra parte, define los contratos psicolégicos como un
conjunto de expectativas no escritas que operan en todo momento entre cada
miembro de una organizacion La organizacion y sus miembros tienen no sélo
expectativas explicitas sino también implicitas sobre lo que deben dar y obtener de
la otra parte en la relacion laboral més all& de lo que figura en el propio contrato

laboral. pag. 22.

Ademas, incluye acuerdos, expectativas que la persona tiene acerca de la
organizacion, lo que la propia empresa espera del nuevo integrante del equipo en su

puesto de trabajo, y sus aportaciones a la misma.

El hecho de no satisfacer el contrato psicologico que se plantea al principio
y sobrecargando al personal generan desequilibrio entre el tiempo vida/trabajo, lo
que se traduce en desmotivacion y desercion, ya que no le permite al colaborador
disfrutar de actividades extracurriculares que son de su gusto, tales como, tiempo en
familia o vida social. Es importante resaltar que el rango de edades oscila entre los

18 a 28 afios (generacion Z o Centennials) la cual valoran mas el tiempo de calidad,
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buscan trabajos flexibles que les permitan realizar varias actividades a la vez,

(estudiar compartir con familiares).

Es fundamental que exista un equilibrio entre el trabajo y la vida privada, porque
los empleados obtiene beneficios como disminuir sus niveles de estrés y tienen un buen
equilibrio entre lo personal en este sentido se podria haber trabajadores mas productivos y

menos ausentismo (Anahuac, 2020).

En vista que la sobrecarga de trabajo puede considerada una modalidad de acoso
laboral segun el articulo 7 de la Ley 1010 de 2006”’se puede deducir que en PWC existe
persecucion laboral tendiente a producir carga excesiva de trabajo y de horario de trabajo

extenso lo que conllevan a la desmotivacion y desercion laboral.

Es importante tener en cuenta que cuando las responsabilidades exceden los
conocimientos de los colaboradores esto genera una carga mental debido a la valoracion que
se le atribuye al trabajo por la dificultad que representa produce tension, estrés, fatiga y
ansiedad por la demanda de complejidad, tiempo, atencion, habilidades, analisis y criterios

especificos para llevar a cabo determinada tarea.

En la entrevista con los ex empleados de PWC pudimos constatar que en la empresa
el lider de outsourcing tiene un tipo de liderazgo autocratico basandose en una vision clasica
de lo que es el empleado. Se puede observar como PWC aun se percibe al hombre como un
objeto el cual solo recibe 6rdenes que deben ser cubiertas para lograr los intereses de la
empresa, aungue cuentan con uno de los recursos mas importantes para su desarrollo, que son

las personas, quienes actdan como los principales agentes que sustentan el crecimiento de la



88

empresa, Y son quienes toma las decisiones en funcién de las necesidades de la organizacion.

No se valora el trabajo del colaborador (Drucker, 1955).

En cuanto a la teoria de McGregor se dice que hay dos estilos de liderazgo
participativo y autoritario. En PwC se adopta el liderazgo autoritario que se puede describir
en los siguientes puntos: mucha supervision y minuciosidad en las labores a realizar, busca

continuamente la eficiencia, y tratan de forzar el cumplimiento de tiempos,

En este tipo de Liderazgo toda la responsabilidad y todo el poder o mando recae en
el lider el realiza la toma de decisiones, él pone los objetivos, disefia las estrategias , marca
las fechas , mas que un lider con todo lo que se puede observar se acerca mas a un jefe
debido también a que el lider es quien tiene la informacion, y comparte con quien cree y
cuando cree que es conveniente, la comunicacion va en una sola direccién es decir, del lider
hacia su equipo , y no toma en cuenta las opiniones del resto de los miembros del equipo e
impone siempre su voluntad y los empleados asumen las directrices, sin derecho a rechazar

nada de lo que se le pide generando altos niveles de estrés.

Esto conlleva a que no haya un liderazgo éptimo ya que, hace falta tener una actitud
democratica es decir tomar de forma conjunta las ideas de los trabajadores, y prestar atencion

a las necesidades individuales de los colaboradores.
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