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En este trabajo se pretende analizar la relacion existente entre los aspectos motivacionales dentro de
un contexto laboral complejo, como es el drea de las emergencias, y los problemas derivados del mismo
que pudieran afectar a la seguridad y salud laboral. El objetivo principal es determinar un perfil profesio-
nal respecto a la motivacién que subyace en la eleccién y permanencia del personal de emergencias en
funcién de variables sociodemograficas tales como sexo, edad, nivel de estudios alcanzados, rama profe-
sional y antigiiedad en la institucién. Para ello se ha utilizado un cuestionario motivacional, considerando
los aspectos mas destacados de algunas teorias y estudios revisados sobre las variables implicadas en el
contexto organizacional, tales como el trabajo en equipo, la toma de decisiones, el riesgo, el reconoci-
miento social y la permanencia en la institucion, entre otras. Los resultados de esta investigacién apuntan
a un perfil segtn el cual las mujeres y los mas jovenes (sean hombres o mujeres) destacan en la elecciéon
de respuestas que contemplan conductas de mayor riesgo y los de mayor antigiiedad en la eleccion de
respuestas relacionadas con la toma de decisiones.
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ABSTRACT

Keywords: This paper analyzes the relationship between the motivational aspects within a complex work context,
Motivation such as emergency services, and the problems arising that may affect occupational health and safety. The
Organizational context main objective is to determine a professional profile of the motivation which underlies the choice and
;ii‘;;"e‘r’lrcl; stay of emergency staff on the basis of social demographic variables, such as gender, age, educational

level, professional branch, and tenure. To achieve this goal, we have used a motivational questionnaire
that takes into account the most relevant studies and theories about the variables involved in the organi-
zational context, such as teamwork, decision-making, risk, social recognition, and tenure, among others.
Results show a profile that provides us with relevant information over the priorities in the choice of these
variables. Women and young people (regardless of their gender) stand out in the choice of answers that
include the riskiest behaviors and those with more tenure stand out in the choice of answers related to
decision making.
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Occupational safety and health

La nueva organizacién geopolitica y econémica (Sennett, 2011)
y el actual contexto global implican nuevos riesgos para los tra-
bajadores, que la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) ha
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definido como riesgo psicosocial, propiciando un renovado interés
por parte de la comunidad cientifica y por las propias instituciones
respecto a la vigilancia de las conductas de mayor riesgo, tradicio-
nalmente vinculadas a la motivacién, como el estrés y la depresion.
Estos riesgos afectan de manera muy especial al personal de emer-
gencias, cuyo ambito de trabajo y el desarrollo de la propia tarea
implican un riesgo potencial muy elevado (Pujadas y Pérez-Pareja,
2013).

En términos operativos, una emergencia es una situacién critica
que viene determinada por su inmediatez, intensidad y duracién,
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que suele generar alarma social y puede sobrevenir por diferentes
causas, de naturaleza social o ambiental, entre otras. En funcién de
su magnitud se puede categorizar como crisis, desastre, catastrofe,
calamidad, acto terrorista, crimen organizado o emergencia psico-
social. El factor de incertidumbre que sigue a la situacién critica se
considera un riesgo afiadido (Sainz Sordo y Nomen Martin, 2012).

Los estudios de Lazarus y Smith (1988) son un referente con
respecto a la eleccién de respuestas ante una situacién critica en
funcién de la valoracién personal del problema, de forma que en
el nivel superior de valoracién aparecen niicleos emocionales enla-
zados directamente con la motivacién, lo que permite explicar la
activacion de estas respuestas de forma inmediata en condiciones
de gran dificultad o complejidad.

Por su parte, Pecchinenda y Smith (1996) sostienen que los cam-
bios positivos derivados del factor motivacién aportan resultados
que relacionan los cambios fisiol6gicos con la valoracién de la situa-
cion.

La intervencién en emergencias configura un escenario dina-
mico y cambiante en el que hay una interaccién continua entre per-
sona y ambiente. El escenario o contexto organizacional es el lugar,
persona o circunstancia que requiere una determinada interven-
cién, pudiendo darse a nivel individual o colectivo, en el dia a dia,
de forma puntual en un suceso determinado o de forma continuada
en grandes catastrofes que afectan al conjunto de la poblacién.

En el sentido mas tradicional se encuentran las teorias moti-
vacionales centradas en el contenido, que tratan de identificar las
variables que motivan la conducta, todas ellas relacionadas con
las necesidades del ser humano. Posteriormente, propiciadas por
el crecimiento industrial y el desarrollo organizacional, surgen
las teorias motivacionales centradas en el proceso, que otorgan
mayor valor a las variables cognitivas que explicarian el esfuerzo,
la blsqueda, direccién y persistencia de la conducta relacionada
con expectativas y metas y finalmente el cambio de comporta-
miento, como la teoria de las valencias y expectativas de Vroom
(1964, 1967), que mas tarde completan Porter, Lawler y Hackman
(1975). Todas ellas estan relacionadas con la conducta organiza-
cional, hablan por primera vez de incentivos, de liderazgo, de la
adhesion, la aceptacion y valoracién del grupo y de la implicacién
en la tarea e identificacién con los objetivos, siendo estas tltimas
variables las que determinaran la permanencia en la organizacién,
destacando el valor de las creencias y expectativas que los indivi-
duos tienen acerca de los sucesos futuros de su vida. La conducta es
el resultado de elegir entre varias alternativas, elecciones que estan
basadas en creencias y actitudes.

El objetivo de estas elecciones es maximizar las recompensas y
minimizar el “dolor” (Pinder, 1985). Los incentivos generales, como
el salario, son un aliciente para la incorporacién y permanencia en
la organizacién. Entre las aportaciones de Galbraith (1977, 2007)
esta “la nueva situacion en la empresa”, refiriéndose a las nuevas
tecnologias y al concepto de organizacién dinamica. Segin esto, las
respuestas comportamentales se resumen en la siguiente ecuacion:

Fuerza de la motivacién = valor de larecompensa x probabilidad de logro

En la misma linea se encuentra la “teoria del establecimiento
de metas”, formulada por Locke (1968), y el papel de drive o
guia implicito en la motivacién para cualquier actividad o funcién,
como centrar la atencién, elaborar estrategias o aumentar la per-
sistencia en la tarea (Locke y Latham, 1985). Para que la eleccién
de metas resulte efectiva, estas deben ser especificas, dificiles y
desafiantes, aunque posibles de lograr, incluyéndose ademas un
elemento importante, el feedback, con el fin de potenciar al maximo
el rendimiento y los logros, contemplados como un reto (Yulk
y Latham, 1978). Asi mismo, cabe destacar la “teoria del factor
dual” (Herzberg, 1968, 1986), que trata de la motivacién intrinseca,
con respecto a los factores implicados en la propia tarea, y de la

motivaciéon extrinseca, con respecto a los beneficios tangibles de
la misma dentro del contexto organizacional (Herzberg, Mausner y
Sniderman, 1967).

Este enfoque avanza hacia una nueva dimension, que es el punto
de partida de las nuevas teorias sobre la satisfacciéon laboral y
nuevos conceptos organizacionales, como job enrichment [enrique-
cimiento del trabajo] y empowerment [empoderamiento], dando
mayor autonomia y responsabilidad sobre la tarea como factor de
motivacién intrinseca. A partir de este marco tedrico surgen nume-
rosos estudios que analizan la motivacién organizacional. Sinchez
Carbajal (2006) propone una planificacién estratégica que incluye
una serie de factores facilitadores o inhibidores de la motivacion,
afirmando que la motivacién es un elemento fundamental en el
rendimiento personal y grupal. Por el contrario, la falta de motiva-
cién puede provocar una distorsién en la tarea con efectos fisicos y
psiquicos tan importantes como la fatiga y el burnout [sindrome de
estar quemado], entre otros (Katzenbach y Smith, 1995). Rodriguez
Porras (2007) también se centra en las caracteristicas del trabajo y
de la tarea, otorgando un papel principal a la motivacién, dirigida a
la dindmica de grupos, el trabajo en equipo, las técnicas de comu-
nicacién, las relaciones interpersonales y la formacién para ejercer
el mando, gestién o direccién organizacional. De forma similar
Salanova (2008) y Salanova y Schaufeli, 2009) definen el concepto
de “organizaciones saludables” a través de la psicologia positiva y el
compromiso con la tarea como medio para conseguir la motivacién
ocupacional.

De todo ello se deduce que la motivacién, entendida como el
motor o drive que activa y dirige el comportamiento y que subyace
en el individuo para la funcién mas importante del ser humano, la
supervivencia, es de especial interés en contextos de alto riesgo. En
este proceso se contempla la suma de diferentes factores, entre los
que destacan el componente biolégico y emocional y la conducta
aprendida.

Al respecto, Gonzalez Serra (2008) describe la motivacién reac-
tiva, propia de la adolescencia y de la juventud, frente a la
motivacién no reactiva, propia de la etapa adulta, definiéndola a
través de dos niveles: la motivacién adaptativa, impuesta por la
organizacién, y la motivacién auténoma, que surge de las propias
convicciones, proyectos y motivacién intrinseca. En este sentido,
Hernandez-Vargas, Llorens-Gumbau y Rodriguez-Sanchez (2014),
bajo el lema de “organizaciones saludables y resilientes”, analiza el
papel mediador de los afectos positivos y del engagement [compro-
miso con el trabajo], las creencias de eficacia y la calidad de servicio
basadas en el desempefio y la calidad percibida.

En este mismo sentido merece especial atencién la importancia
otorgada al concepto de “organizaciones inteligentes”, correspon-
diente a las organizaciones que abordan la eficacia a través del
aprendizaje, el concepto constructivo de trabajo en equipo, la
visién compartida y la autonomia personal, junto al modelo cog-
nitivo basado en el pensamiento sistémico, es decir, trabajar en
una direcciéon comin, donde todos los individuos forman parte
de un conjunto o engranaje global (Leon, Tejada y Yataco, 2014).
Esto es aplicable a tareas que requieren una respuesta inmediata
ante a una demanda continua o compleja con objeto de obtener el
maximo beneficio y rendimiento con el minimo coste y esfuerzo.
En definitiva, el factor motivacional es una constante dentro de la
organizacién, como se puede apreciar en la evolucién histérica de
la Psicologia del Trabajo y las Organizaciones.

Esta breve revision histérica sobre el estudio de la motivacién en
el contexto organizacional nos conduce a nuestro objetivo princi-
pal, centrado en conocer las posibles razones que pueden tener las
personas para dirigir su atencién hacia el area de emergencias y su
decisién de formar parte de este colectivo de riesgo y permanecer
en el mismo.

Para ello finalmente analizaremos las respuestas del personal
de emergencias en funcidn de algunas variables sociodemograficas
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